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Tiivistelmä: 
Tutkimukseni tarkastelee seurakuntaorganisaatioiden rakenteellisia organisaatiomuutoksia. Seura-
kunnat kohtaavat sekä hengellisen että rakenteellisen puolen muutoksia ja ne ovat usein kietoutuneet 
yhteen. Rakenteellisilla muutoksilla halutaan vaikuttaa hallinnollisiin sekä taloudellisiin rakenteisiin, 
mutta myös vahvistaa seurakuntien jäsenyyttä ja vaikuttaa myönteisesti hengelliseen elämään. Orga-
nisaatiomuutoksien avulla pyritään myös parantamaan hengellisen toiminnan näkyvyyttä ja vaikutta-
vuutta sekä palvelemaan seurakuntalaisia paremmin ajan hengessä. Suomessa kuntaliitokset ovat 
yleistyneet, minkä seurauksena seurakunnat kokevat liitoksia sekä yhdistymisiä.  
Tutkimuksessani käsittelen Rovaniemen seurakunnassa toteutettua rakenteellista organisaatiomuu-
tosta työntekijöiden näkökulmasta. Haastattelin organisaatiomuutoksen jälkeen yhdeksää työntekijä-
tason sekä keskijohdon työntekijää ja halusin saada heidän kokemuksiaan esille organisaatiomuutok-
sesta. Lähdin tulkitsevan fenomenologisen analyysin avulla analysoimaan aineistoani. Aineiston 
analyysissä hyödynsin myös kokemuksen tutkimusta. Tutkimukseni poikkeaa muista seurakunnissa 
tehdyistä organisaatiomuutoksia käsittelevistä tutkimuksista nostamalla esille työntekijätason ja kes-
kijohdon kokemukset yhden seurakunnan rakenteellisessa muutoksessa.  
Aineistostani sain tuloksiksi kaksi pääteemaa. Ensimmäisen pääteeman: organisaatiomuutoksen tuot-
tamat positiiviset kokemukset jaoin kahden alateeman alle: kokemukset organisaatiomuutokselle ase-
tetuista tavoitteista sekä kokemukset yksilökeskeisestä työkulttuurista yhteisöllisempään. Toisen pää-
teeman: organisaatiomuutoksen kokemuksia heikentävät ja häiritsevät tekijät jaoin myös kahden 
alateeman alle: kokemukset organisaatiomuutoksen keskeneräisyydestä sekä kokemukset organisaa-
tiomuutoksen rinnalla olleista muista muutoksista.  
Tutkimukseni vahvisti osittain aikaisempien tutkimusten tuloksia esimerkiksi esimiestyön ammatti-
maistumista sekä yhteisöllisyyden lisääntymistä. Aikaisemmasta tutkimuksesta poiketen tutkimuk-
sessani korostui muiden samanaikaisten muutoksien vaikutukset haastateltavien kokemuksissa. Muut 
muutokset vievät energiaa, aikaa sekä keskittymistä varsinaiselta muutokselta. Muutos koetaan myös 
hyvin keskeneräisenä ja vanha organisaatiorakenne näkyy vahvana mukana arkisessa työssä. Jatko-
tutkimukseksi ehdotan, että tutkimusasetelmaa voidaan muuttaa keräämällä aineisto laajemmin seu-
rakunnan työntekijöiltä esimerkiksi johdolta tai muilta kuin hengellisen puolen työntekijöiltä. Myös 
aineistonkeruu ajankohtaa voidaan muuttaa muutokseen nähden. 
 
Avainsanat: Seurakunnat, kirkko, organisaatiomuutokset, organisaatiorakenne, kokemustieto 
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1. Johdanto 
Pro gradu -tutkielmassani tarkastelen Rovaniemen seurakunnan rakennemuutosta. Muutosta lähesty-
tään työntekijöiden ja keskijohdon näkökulmista. Kiinnostukseni tutkimusaihetta kohtaan heräsi toi-
miessani Rovaniemen seurakunnassa vapaaehtoisena.  Olen toiminut seurakunnassa vapaaehtoisena 
ja ollut toiminnassa mukana lähes kymmenen vuoden ajan. Useat seurakunnan työntekijät ovat mi-
nulle tuttuja. Olen suorittanut muutaman aikaisemman opiskelutehtävän Rovaniemen seurakunnassa. 
Tehtävät käsittelivät eri aihetta kuin pro gradu -tutkielmani. Aikaisemmissa opinnoissani suoritin työ-
harjoittelujakson seurakunnassa. Tein myös kandidaatintutkielmani Rovaniemen seurakunnasta, 
missä tutkin jaettua johtajuutta. Opiskelutehtävien kautta tutustuin Rovaniemen seurakuntaan orga-
nisaationa paremmin sekä kuulin tietoja organisaatiomuutoksesta sekä muista tapahtuneista muutok-
sista.  
Tiesin jo ennen pro gradu -tutkielmani aloittamista, että Rovaniemen seurakunnassa oli toteutunut 
organisaatiomuutos, mutta en tiennyt siitä tarkemmin. Muutos ei näkynyt merkittävästi itselleni seu-
rakuntalaisena. Aiempien opiskelutehtävien sekä kandidaatintutkielmani aikana sain hieman tietoa 
seurakunnan työntekijöiltä muutoksesta sekä sen vaikutuksista. Tällöin huomasin, että muutos on ol-
lut merkittävä joillekin työntekijöille ja vienyt paljon aikaa sopeutua. Kiinnostuin toteutuneesta muu-
toksesta, sekä sen tutkimisesta ja aloin selvittämään muutosta enemmän. Muutos oli rakenteellinen ja 
kosketti pääosin hallinnollista puolta sekä työntekijöitä. Esimiesasemia muutettiin ja alueita muokat-
tiin sekä yhdistettiin. Esimiehenä toimivia henkilöitä vähennettiin koko organisaatiossa. Joidenkin 
esimiesten alaisten määrää myös vähennettiin. Muutoksen tavoitteena oli myös yhteistyön edistämi-
nen koko organisaatiossa. 
Aikaisemmassa tutkimuksessa ei ole tarkasteltu juurikaan seurakuntien sisäisiä rakenteellisia muu-
toksia. Tästä syystä oma tutkimukseni kohdentuu yhden seurakunnan sisäiseen rakenteelliseen muu-
tokseen. Seurakuntien muutosta on tarkasteltu pääosin johdon ja luottamushenkilöiden näkökulmista, 
mutta jonkin verran myös henkilöstön ja seurakuntalaisten näkökulmista. Työntekijätason kokemuk-
set eivät tule kovin vahvasti esille. Tutkimuksestani erityisen tekee työntekijöiden äänen kuuleminen. 
Halusinkin saada alemman sekä keskitason työntekijöiden äänet kuuluviin ja jätin tietoisesti tutki-
mukseni ulkopuolelle ylimmän johdon. 
Seurakunnissa organisaatiomuutoksia on toteutettu paljon hengellisen toiminnan parissa. Hengellisen 
toiminnan muutokset seurakunnissa tuovat usein mukanaan myös rakenteellisia muutoksia (Coopman 
& Meidlinger 2000). Rakenteellisilla organisaatiomuutoksilla on yleensä vaikutusta hengellisen 
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elämän näkyvyyteen ja ilmentymiseen. Suomessa seurakuntien rakenteelliset muutokset ovat pitkälti 
keskittyneet seurakuntien yhdistämiseen sekä seurakuntayhtymien luomiseen (kts. Niinistö 2014; 
Nieminen, Vallenius & Tähkänen 2005). Muutoksien ja seurakuntien yhdistymisten syinä ovat usein 
kuntaliitokset (kts. Nieminen ym. 2005; Niinistö 2014). Kirkkolaissa seurakuntajako on sidoksissa 
kuntajakoon, mikä luo pakotteita seurakuntien yhdistymisiin (Palmu 2011). Muutoksilla tavoitellaan 
muun muassa hallinnollisten rakenteiden keventämistä sekä apua seurakuntien haastaviin taloudelli-
siin tilanteisiin (Palmu 2011; Niinistö 2014). Myös työvoiman kohdentaminen ja tarkoituksenmukai-
nen käyttö, laadukkaamman toiminnan takaaminen sekä yhteisöllisyyden edistäminen nousevat ta-
voitteiksi (Mäkeläinen 2003; Palmu 2011).  
Tutkimuksessani pyrin vastaamaan muodostamaani tutkimuskysymykseen: Miten Rovaniemen seu-
rakunnan työntekijät kokevat organisaatiomuutoksen vaikuttaneen työhönsä? 
Tutkielmassani lähden ensimmäisenä avaamaan teoriaa seurakuntien muutoksista. Seuraavaksi avaan 
Rovaniemen seurakunnan rakennetta maantieteellisesti kuin toiminnallisestikin. Avaan mitä kaikkea 
organisaatiomuutoksessa tapahtui sekä millainen organisaatiorakenne oli ennen muutosta ja millainen 
se on muutoksen jälkeen. Menetelmä pääluvussa kerron ja avaan tieteenfilosofista lähestymistapaani. 
Tulosluvussa käsittelen omia tutkimustuloksiani. Jaoin tulokset kahden pääteeman alle: organisaa-
tiomuutoksen tuottamat positiiviset kokemukset sekä organisaatiomuutoksen kokemuksia heikentä-
vät ja häiritsevät tekijät. Jaoin pääteemat vielä kahteen alalukuun, joiden alla käsittelen tarkemmin 
erilaisia kokemuksia. Positiivisten kokemusten alla alateemoina ovat kokemukset organisaatiomuu-
tokselle asetetuista tavoitteita ja kokemukset yksilökeskeisestä työkulttuurista yhteisöllisempään. Ko-
kemuksia heikentävien ja häiritsevien tekijöiden pääteeman alla alateemoissa käsittelen kokemuksia 
organisaatiomuutoksen keskeneräisyydestä sekä kokemuksia organisaatiomuutoksen rinnalla olleista 
muista muutoksista. Lopuksi johtopäätöksissä käsittelen yhteen kokoavasti tutkimustani. Nostan 
esille: mitä yhtenevää omassa tutkimuksessani on aiemman tutkimuksen kanssa, mitä omassa tutki-
muksessani ei noussut esille verrattuna aiempaan tutkimukseen sekä mitä uutta tutkimukseni toi tut-
kimuskentälle. Ehdotan myös tulevia tutkimusaiheita.  
Tutkimuksessani keskityn kristillisiin seurakuntiin. Kun puhun seurakunnasta, tarkoitan kristillisiä 
seurakuntia kaikkialla maailmassa. Suomen tasolla puhun evankelisluterilaisesta kirkosta. Puhuessani 
liitosseurakunnista tai seurakuntayhtymistä tarkoitan Suomen evankelisluterilaisia seurakuntia. 
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2. Aikaisempi seurakuntien muutoksia koskeva tutkimus 
Käsittelen aluksi seurakuntien erityispiirteitä muun muassa seurakuntien tilannetta nykypäivänä, alu-
eellista erilaisuutta sekä yleistä muutosta, mitä on tapahtunut viimeisimpien vuosikymmenien aikana. 
Seuraavaksi käsittelen seurakuntien rakenteellisten sekä hengellisten organisaatiomuutosten yhteen 
kietoutuneisuutta ympäri maailmaa sekä Suomen tasolla evankelisluterilaisten seurakuntien. Avaan 
myös muutosten taustaa, syitä sekä tavoitteita, minkä jälkeen käsittelen muiden tutkimusten tuloksia. 
Esille nousevat muun muassa muutosvastarinta, vuorovaikutuksen ja tiedottaminen merkitys muu-
tosprosessissa, muutokseen sitoutuminen sekä muutoksen vakiinnuttaminen ja esimiesten asema 
muutoksessa. Seurakuntien muutosprosessien tutkimuksessa nousee vahvasti esille myös vaikutuksia 
muun muassa työvoiman jakaantumisessa, hallinnollisella puolella kuin taloudessakin. 
2.1. Seurakuntaorganisaatioiden erityispiirteitä 
2.1.1. Muutokset seurakuntien jäsenmäärissä 
Seurakunnat ovat voittoa tavoittelemattomia organisaatioita, eivätkä ne siten hae taloudellista voittoa 
toiminnastaan. Organisaatiot kuitenkin tarvitsevat rahaa ja taloudellista tukea toimiakseen. Rahaa ei 
pääsääntöisesti haeta jäseniltä. Ylimääräisiä tuloja saadaan esimerkiksi hengellistä kirjallisuutta myy-
mällä. Tuloilla voidaan rahoittaa erinäisiä projekteja ja tukea vähävaraisia, mutta myös hoitaa pakol-
lisia menoja, kuten työntekijä kustannuksia. (Epstein 2018, 147-148.) Suomen evankelisluterilainen 
kirkko on myös voittoa tavoittelematon organisaatio. Evankelisluterilaisilla kirkoilla on kuitenkin ta-
loudellisia tavoitteita, kuten kulujen kattaminen. Suomessa evankelisluterilainen kirkko saa tuloja 
muun muassa verotuksen kautta sekä valtiollisilla tuloilla. (Halava, Helin & Salmi 2009, 39; Keso & 
Vakkuri 2011, 3.) Seurakunnilla on myös omia tulonlähteitä muun muassa vuokratuloja kiinteistöistä.  
Johnson (2014, 20) viittaa kirkkojen kohtaavaan vaikeita aikoja Yhdysvalloissa sekä maailmalla ylei-
sesti. Yhdysvalloissa osa kirkoista ja seurakunnista kaatuvat ja siten lopettavat kokonaan toimintansa 
muun muassa jäsenten erotessa kirkosta. Ennustettavissa on samanlaista laskusuhdannetta. (Johnson 
2014, 20.) Seurakunnan jäsenet eroavat kirkosta ympäri maailmaa ja varsinkin kehittyneimmissä 
maissa, missä muu elämän sisältö voi täydentää elämää ja uskonnon merkitys siirtyy taka-alalla (kts. 
Ketola 2015, 2). Myös paljon muita uskontoja ja seurakuntia on tullut vanhempien uskontojen rin-
nalle kansainvälistymisen sekä globalisaation myötä (kts. Helander 2003, 21, 27).  
Suomessa evankelisluterilaisesta kirkosta eroamisen kausia on ollut historiassakin esimerkiksi 1990-
luvun alussa, kun seurakunnilta ei enää laman jälkeen kaivattu apua, kuten Lampela-Kivistö (2003, 
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132) kuvaa. 2000-luvulla jäsenmäärä on myös lähtenyt laskuun. Suomen evankelisluterilaisen kirkon 
jäsenmäärä on ollut ennen 2000-lukua prosentuaalisesti suurempi. Uskonnollinen yksilöityneisyys 
sekä niin sanottu vaihtelevuus elämänkaaressa näkyvät kirkossa eroamisessa sekä kirkkoon liittymi-
sessä. Kirkosta on nykyään helpompi erota sähköisten kanavien kautta, mutta toisaalta kirkkoon myös 
liitytään uudelleen esimerkiksi avioliiton, kasteen, kummiuden tai läheisen kuoleman myötä. (Salo-
mäki 2014, 19-21; kts. Laine, Katila & Salmi 2017, 104.)  Kirkossa nouseekin Salomäen (2014, 21) 
mukaan tänä päivänä tärkeäksi vastata kysymykseen: miksi kuulua kirkkoon. Myös lisääntynyt maa-
hanmuuttajien määrä sekä heidän kuulumisensa eri kirkkoihin vaikuttavat tilastoihin sekä evankelis-
luterilaisen kirkkoon kuulumisen määrään. Myös eri uskontojen kasvava tarjonta voi luoda kilpailu-
tilannetta seurakunnissa. (Helander 2003, 21, 27.) 
2.1.2. Seurakuntien moninaisuus 
Seurakunnat maailmalla ovat hyvin itsenäisiä ja moniarvoisia. Seurakunnat ovat omia organisaatioi-
taan ja toteuttavat toimintoja itsenäisesti. (Coopman & Meidlinger 2000, 571.) Seurakunnat voivat 
olla rakenteiltaan hyvinkin erilaisia riippuen seurakunnan koosta ja seurakunnan jäsenistä. Niitä ei 
voi siis suoraan verrata toisiinsa rakenteisiin katsomalla. (Epstein 2018, 150.) Moniarvoisuus nousee 
myös seurakunnissa vallitsevaksi asiaksi ympäri maailmaa (Ketola 2015, 3). 
Evankelisluterilaisilla seurakunnilla voi olla Suomen sisällä hyvinkin suuria eroja sekä seurakunnat 
voivat toteuttaa erilaisia toimintoja. Muun muassa eri alueiden aktiivisuus seurakuntien sisällä ja ikä-
rakenteet voivat vaikuttaa alueilla toteutettavaan toimintaan. Eri ryhmät osallistuvat myös erilaisella 
aktiivisuudella kirkon toimintaan. Tämä voi lisätä tai vähentää seurakuntalaisten aktiivisuutta eri ryh-
mien välillä. (Salomäki 2014, 7.) Seurakunnat toimivatkin itsehallinnossa (Keso & Vakkuri 2011, 3), 
minkä takia seurakunnat voivat toiminnoiltaan sekä aktiivisuudeltaan erota toisista seurakunnista. 
Häkkisen (2003, 238) mukaan seurakuntien tulee työskennellä ja toimia siellä missä seurakuntalai-
setkin ovat. Kaupungistuminen tuo seurakuntiakin tiiviimmin kaupunkeihin. Häkkinen (2003) pai-
nottaa, että seurakuntien tulee vastata siihen, mitä seurakuntalaiset kaipaavat eri elämäntilanteissa. 
Resurssien suuntaaminen ja tarvittaessa toimintojen muuttaminen ovat myös huomionarvoisia asioita. 
Nämä asiat voisivat myös sitouttaa seurakuntalaisia toimintaan. (Häkkinen 2003, 238-239.)  
Seurakuntien perimmäinen merkitys on pitää yllä uskoa sekä välittää kristinuskoa sekä kristillisiä 
periaatteita eteenpäin seurakuntalaisille. Keinoja toteuttaa kirkon tavoitteita on monia ja niin on seu-
rakuntia kuin seurakunnan työntekijöitäkin. Suomessa seurakunnat voivat olla hyvinkin erilaisia kes-
kenään sekä samankin seurakunnan sisällä voi olla hyvinkin erilaisia tapoja toteuttaa toimintaa 
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(Palmu 2010a, 7). Seurakunnat toimivatkin asiakaslähtöisesti ja pyrkivät toteuttamaan toimintaa, 
josta oman seurakunnan jäsenet ovat kiinnostuneita ja mitä he kaipaavat. Toimintaa pyritään toteut-
tamaan tavoitteellisesti ja seurakunnissa pyritään vastaamaan seurakuntalaisten toiveisiin. Myös seu-
rakunnan työntekijöiden persoona sekä aktiivisuus voivat vaikuttaa toimintaan sekä toiminnan luon-
teeseen. Seurakunnat eivät aina pysy mukana muuttuvassa yhteiskunnassa vaan ikään kuin jumiutuvat 
vanhoihin, jäykkiin ja perinteisiin malleihin. Muutosta on kuitenkin tapahtunut ja asioihin on alettu 
kiinnittää entistä enemmän huomiota, jolloin muutos mahdollistetaan.  
2.1.3. Seurakuntaelämän yksilöllisyys 
Länsimaissa kirkko on saanut kansankirkon aseman, ja valtiot ovatkin välittäneet uskontoon omia 
kansanperinteitä sekä omia tulkintoja evankelisluterilaisuudesta sekä uskonnosta yleensä (Helander 
2003, 19-20). Pohjoismaissa historia ja evankelisluterilainen uskonto ovat punoutuneet yhteen, mikä 
näkyy vieläkin uskonnossa sekä yhteiskunnassamme (Sundback 2003, 86). Suomessa evankelislute-
rilaisen kansankirkon perinteet eivät ole kuitenkaan enää niin merkittävässä roolissa kuin ne ovat 
olleet aikaisemmin. Kirkollisista perinteistä on alettu luopumaan, eivätkä vanhemmat esimerkiksi 
opeta perinteitä enää uusille jälkipolville, jolloin uskonnon merkitys osin automaattisesti heikkenee 
uusilla sukupolvilla. (Salomäki 2014, 6.)  
Suomessa näkyy myös tapauskovaisuus. Kirkkoon kuuluminen ja evankelisluterilaisuus nähdään 
osana kansallista identiteettiä. Kirkkoon kuulutaan, mutta kirkollisissa toimituksissa käydään vain 
harvoin. Suosiossa ovat kuitenkin seuraavat toimitukset: kaste, rippikoulu, avioliitto ja hautaan siu-
naaminen. Muutoksia on kohdattu myös kyseisissä toimituksissa muun muassa elämäntapojen muut-
tuessa. (Kortekangas 2003, 109; Niemelä 2003, 140.) Nyky-ajan uskonnollisuus on myös muuttanut 
uskontoon sitoutumista. Suhtautuminen uskontoon on välineellistynyt ja siten uskontoon tai kirkkoon 
voidaan joko kuulua tai olla kuulumatta. Valinnanvapaus on siirtynyt seurakuntalaisille ja kansalai-
sille. (Häkkinen 2003, 231.) 
Seurakunnat ovat henkisesti muutoksen alla yhteiskunnan muuttuessa nopeasti. Uskonnollisuuden 
muoto onkin muuttumaan päin. Salomäki (2014) sekä Kääriäinen (2003, 73) kertovat uskonnollisuu-
den muuttuneen länsimaissa yksilöllisemmäksi eikä välttämättä yhteisöllisyys korostu enää muun 
muassa yhteisissä kokoontumisissa seurakunnan eri tiloissa. Uskonnollisuus voi olla myös enemmän 
väliaikaista eikä välttämättä koko elämänmittaista. Uskonnon merkitys on myös heikentymässä mo-
dernisaation vuoksi, eikä esimerkiksi kirkollisissa toimituksissa käydä yhtä aktiivisesti. Muutos on 
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myös leviämässä länsimaista kehittyviin maihin. (Salomäki 2014, 5.) Niinistö (2014, 12) nostaa myös 
esille, että suomalaisessa kulttuuriperimässä uskonto painottuu hyvin individualistiseksi. 
2.2. Hengellisten ja rakenteellisten organisaatiomuutosten yhteen kietoutuneisuus 
Seurakunnat ovat olleet suurien muutoksien alla historiassa jo pidemmän aikaa yhteiskunnan muut-
tuessa. Osa muutoksista on keskittynyt hengellisen toiminnan ja osa rakenteiden muokkaamiseen 
sekä uudistamiseen. Hengellisen toiminnan uudistukset tuovat mukanaan myös rakenteellisia muu-
toksia (kts. Coopman & Meidlinger 2000, 569). Hengellisen toiminnan muutostarpeita ovat muun 
muassa mukana pysyminen vallitsevassa yhteiskunnassa sekä vastaaminen seurakuntalaisten tarpei-
siin. Vallitsevassa yhteiskunnassa pyritään myös tuomaan seurakuntaa sekä uskonelämää lähem-
mäksi seurakuntalaisia. (kts. Johnson 2014.) 
Katolisessa kirkossa on huomattu, miten kirkon ja seurakunnan täytyy muuttua nyky-yhteiskunnassa 
ajanmukaisemmiksi. Katolisen kirkon säännöt ovat käyneet vanhoiksi ja hierarkkisiksi. Seurakunnan 
muuttuessa tulee seurakunnan rakenteenkin muuttua. (Coopman & Meidlinger 2000, 569.) Myös 
Johnson (2014) nostaa esille, että kristillisten seurakuntien muutos on väistämätöntä. Pohjois-Ame-
rikassa useat seurakunnat ovat jumittuneita vanhoihin ajatusmalleihin ja kaavoihin hengellisessä toi-
minnassa. Seurakunnat eivät sen vuoksi pysy muun yhteiskunnan muutoksen mukana. Seurakunnat 
voivat kärsiä tappiosta seurakuntalaisten vähentäessä seurakunnan merkitystä elämässään sekä lo-
pulta erotessa kirkosta. (Johnson 2014.) Seurakuntien on myös tärkeä elää ajan hermoilla. Seurakun-
tien on oltava valmiita muuttamaan omaa toimintaansa ja vastaamaan seurakuntalaisten sekä asiak-
kaiden tarpeisiin sekä vaatimuksiin. Myös mukautuminen yhteiskuntaan on tärkeää. Seurakuntien 
haasteena onkin koko ajan samalla säilyttää hengellisyys omassa toiminnassaan sekä tuoda se esille 
myös muille. (kts. Johnson 2014; Palmu 2010a.) Toisaalta hengellisyys voi välittyä useilla eri tavoilla 
eteenpäin ja näkyä eri toiminnoissa erillä tavalla. 
Seurakuntien hengellisen toiminnan muutoksissa on uudistettu Suomessa muun muassa jumalanpal-
veluskulttuuria sekä pyritty tuomaan seurakuntaa enemmän vallitsevaan aikakauteen (Kortekangas 
2003, 108). Länsimaissa kirkosta eroaminen on yleistä ja se luo myös muutospaineita hengellisen 
toiminnan uudistamiseen, jotta seurakuntalaisia palveltaisiin tarkoituksenmukaisemmin sekä vastat-
taisiin heidän tarpeisiinsa (Salomäki 2014, 34-35). Suomessa seurakuntien toimintaan on myös tullut 
muutoksia, joita vaaditaan seurakunnilta, kuten jumalanpalveluselämän ja vuorovaikutuksen kehittä-
minen sekä yhteistyön edistäminen. Myös hallinnollisia rakenteita on pyritty keventämään muutok-
sien kautta. Tavoitteena on läsnä oleva kirkko. (Nieminen ym. 2005, 15-16; Muuttuvien yhteisöjen 
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kirkko 2007.) Kyseiset muutokset edellyttävät sekä hengellisen toiminnan muutoksia että rakenteel-
lisia muutoksia. Seurakunnilla onkin tavoitteena rakennemuutosten kautta vaikuttaa vahvistavasti 
seurakunnan jäsenyyteen, identiteettiin ja hengelliseen elämään. (Palmu 2010a, 4). Vaikka muutoksia 
toteutetaan, on seurakuntien säilytettävä perimmäinen tehtävänsä eli ylläpitää seurakuntalaisten kris-
tillistä uskoa ja elämää (Vakkuri & Keso 2011, 6). 
Seurakunnissa rakenteellisia organisaatiouudistuksia on toteutettu myös paljon. Yleisesti hengellisen 
toiminnan muutokset ovat suorassa vaikutuksessa myös rakenteellisiin muutoksiin tai rakenteelliset 
muutokset voivat olla seurausta hengellisen toiminnan muutoksista. Suomessa rakenteelliset organi-
saatiouudistukset ovat pitkälti liittyneet seurakuntien yhdistymisiin tai seurakuntayhtymien syntymi-
seen. Nämä taas liittyvät pitkälti kuntaliitoksiin. (Niinistö 2014, 19-20; kts. Nieminen ym. 2005, 9-
10.) Kuntaliitoksia on alettu aktiivisemmin toteuttaa 2000-luvulla, mutta liitoksien määrä on kuiten-
kin vähentynyt ajan myötä (Finlex HE 193/2018). Kuntaliitoksia on kuitenkin suunnitteilla tulevai-
suudessakin (kuntaliitto.fi/kuntaliitokset). 1990-luvulla evankelisluterilaisessa kirkossa on myös 
otettu monissa seurakunnissa käyttöön aluetyömalli osana seurakuntarakenteen uudistamista (Niemi-
nen 2002, kts. Sattilainen 2000).  
Nieminen ja muut (2005) kertovat seurakuntien ja niiden rakenteen olevan suuressa muutoksessa aina 
2000-luvusta eteenpäin. Useat seurakunnat Suomessa ovat yhdistyneet. Tätä on aiheuttanut maaseu-
duilta poismuuttaminen ja kaupungistuminen sekä suomalaisen yhteiskunnan yleinen rakennemuu-
tos. Väestö on myös ikääntymässä, minkä myötä seurakuntien toimintakin ikärakenteen myötä supis-
tuu. Toimintaa järjestetään vähemmän sekä toimintaa keskitetään tietyille ryhmille. Toiminnan 
supistuminen voi lisätä pakotetta sekä tarvetta seurakuntaliitoksiin ja seurakuntayhtymien luomiseen 
sekä niihin liittymiseen. Myös kuntaliitokset ovat vaikuttaneet suoraan seurakuntien rakenteellisiin 
muutoksiin seurakuntien yhteen liittämisen pakotteena. Seurakunnat ovat joutuneet pohtimaan muun 
muassa taloudellisuutta, hallinnollisia rakenteita sekä niiden tarkoituksenmukaisuutta seurakuntia yh-
distettäessä. (Nieminen ym. 2005, 6, 9-11, 49; kts. Niinistö 2014, 11-12; kts. Muuttuvien yhteisöjen 
kirkko 2007; Keso & Vakkuri 2011, 3.) Seurakunnat ovat sidoksissa kuntien linjauksiin sekä päätök-
siin yhdistymisissä kirkkolain mukaan (Niinistö 2014, 32; Palmu 2010a, 8-9; Palmu 2011, 3). Raken-
teellisilla muutoksilla halutaan myös taata seurakuntalaisille laadukkaampia sekä kohdennettuja pal-
veluita (Mäkeläinen 2003, 210; Palmu 2011, 3). Seurakuntien rakenteellisia uudistuksia tulee 
tulevaisuudessakin yhteiskunnan rakenteiden sekä uskonelämän muutoksen myötä.  
Suomessa on hyvin erikokoisia seurakuntia. Seurakunnissa on paljon pieniä muutaman tuhannen seu-
rakuntalaisen seurakuntia sekä suurempia seurakuntia. Yleisesti pienet seurakunnat ovat 
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yhdistymisen edessä tai ne joutuvat liittymään seurakuntayhtymiin. Seurakunnat voivat joutua selvit-
tämään muutostarvetta, jos väkiluku on alle 2 500, taloudellisista syistä ja jos veroprosentti on yli 1.7. 
Jos henkilöstömenot ovat suhteellisen korkeat maan keskiarvoon verrattuna sekä jos seurakunta ei 
pysty ylläpitämään kokoaikaisia virkasuhteita, muutostarpeen selittämiseen on myös aihetta. (Niemi-
nen ym. 2005, 230.) Useimmiten pienillä vähävaraisilla seurakunnilla yhdistyminen toisten seura-
kuntien kanssa on edessä, jos maantieteellinen sijainti sen mahdollistaa. (Nieminen ym. 2005, 29; 
Niinistö 2014, 19.) Kaikissa kunnissa tai kaupungeissa seurakuntayhtymät eivätkä seurakuntien yh-
distäminen ole kuitenkaan realistista, vaan seurakuntien on kehitettävä muita keinoja toiminnan yllä-
pitämiseksi. 
2.3. Seurakuntien muutosprosesseille ominaisia piirteitä 
Seurakuntien muutosprosesseissa ilmenee yleisiä piirteitä, joita voidaan nähdä myös muussa muutos-
tutkimuksissa. Seurakunnat ovat organisaatioina kooltaan jäsenmäärän mukaan muutamasta tuhan-
nesta aina kymmeniin tuhansiin. Organisaatiot ovatkin laajoja ja moninaisia. Muutoksiin osallistuu 
ja muutokset kokevat niin johto, keskijohto ja työntekijätason työntekijät. Muutosprosesseissa on 
usein mukana myös ulkopuolisia tahoja esimerkiksi kunnat ja mahdolliset projektityöntekijät sekä 
konsultit. Muutokset taas vaikuttavat seurakuntalaisiin ja kirkkovaltuuston toimintaan. Muutoksissa 
on tärkeää ennalta valmistautuminen sekä tiedottaminen. Myös henkilöstön kouluttaminen tarpeen 
mukaan voi olla paikallaan, mikä siten helpottaa muutosprosessia sekä työtehtävien uudelleen jaka-
mista.   
2.3.1. Muutosvastarinta 
Muutosvastarinta on yleistä kaikissa organisaatioissa. Johnson (2014, 27) korostaa muutosvastarin-
nan kuitenkin olevan yleisempää seurakunnissa. Taustalla on jumalan palvelemisen perinteet. Näihin 
perinteisiin ei haluta kovin helpolla tehdä muutoksia. (Johnson 2014, 27.) Kowalewski (1990) viittaa 
myös kirkkojen pitäytyvän tiukasti kiinni perinteistään, eivätkä kirkot niin sanotusti hyväksy maail-
man muutosta, eivätkä ole siten valmiita muuttumaan organisaatioina. Kaikki seurakunnan muutokset 
eivät kuitenkaan suoraan muuta kirkon perinteistä tehtävää uskon asiassa. Seurakunnissa tehtävät ra-
kenteelliset muutokset eivät yleensä vaikuta laajasti itse kirkon ja seurakunnan toimintaan.  
Muutoksia voidaan vastustaa, koska ei tiedetä, mitä muutos tuo tullessaan ja koetaan pelkoa tunte-
mattomasta. Myös tiedottamisen vajavaisuus voi siten aiheuttaa muutosvastarintaa. Tämä voi siten 
vaikuttaa myös muutoksen onnistumattomuuteen sekä pysymättömyyteen. (Johnson 2014, 80-81.) 
Organisaation muutoksiin ei yleisesti olla koskaan täysin tyytyväisiä. Vastarintaa löytyy aina. 
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Vastarintaa voi löytyä seurakunnan työntekijöistä, seurakuntalaisista sekä asiakkaista. Muutokset 
voivat olla hyvinkin erilaisia, mikä vaikuttaa työntekijöiden suhtautumiseen. Jos muutokset ovat pie-
niä eivätkä vaikuta suuresti työntekijöiden työhön, on muutoksiin helpompi sopeutua. Jos organisaa-
tiomuutokset muokkaavat laajasti seurakunnan työntekijöiden työtä tai seurakunnan toimintaa sekä 
arvoasetelmaa, voi se herättää enemmän vastarintaa. (kts. Coopman & Meidlinger 2000, 582.) 
Suomalaisessa tutkimuksessa on tiedostettu seurakuntien toimintatavoilla olevan perinteitä, joiden 
muuttaminen koetaan uhkaavana seurakuntien liitoksien myötä. Seurakunnilla on myös erilaisia käy-
täntöjä sekä periaatteita. Pelko perinteiden sekä käytäntöjen menettämisestä näkyy muutosproses-
seissa muutosvastarintana. (Nieminen ym. 2005, 179.) Muutokset herättävät usein pelkoa ja epävar-
muutta vanhojen toimintojen säilyvyydestä sekä niiden muutoksista esimerkiksi 
jumalanpalveluselämän pysyvyydestä sekä erilaisista kerhoista, jotka toimivat alueellisesti. Oman 
alueen toiminnasta ollaankin huolissaan. Vastustusta herättää muun muassa uusi toimintakulttuuri 
uusine järjestelmineen sekä tapoineen. Myös hallinnon yhteen liittäminen koetaan haastavana ja epä-
miellyttävänä. (Niinistö 2014, 88-89, 92, 118; Nieminen ym. 2005, 52-53, 130-131.) Seurakuntalais-
ten päätös- sekä osallistumismahdollisuudet ovat voineet poiketa hyvinkin paljon ennen seurakuntien 
liitoksia. Toiminnan yhteensovittaminen onkin koettu merkittävänä haasteena. (Nieminen 2005, 130-
131.) Myös seurakuntaidentiteetin menettämistä sekä muutosta pelätään alueellisesti (Nieminen ym. 
2005, 233; Niinistö 2014, 88).  
Rakenteellisissa uudistuksissa valta-asemat eri alueiden sekä liitosseurakuntien välillä voivat muut-
tua. Valta-asemien epätasainen jakautuminen aiheuttaakin muutosvastarintaa. Seurakunnan sisällä 
toinen alue voi saada enemmän valtaa kuin toinen ja pienempien alueiden koetaan jäävän vähemmälle 
huomiolle. (Niinistö 2014, 92.) Taloudelliset resurssitkin voivat jakautua aluksi epätasaisesti, mikä 
voi aiheuttaa vastustusta sekä pelkoa muun muassa valta-asetelmien epätasaisuudesta. Päätösvaltaa 
ei yleisestikään haluta aluksi jakaa. Muutoksia voidaan myös vastustaa nopean aikataulun takia sekä 
työntekijöiden työnkuvien muutoksien takia. (Nieminen ym. 2005, 52-53, 233-234.) Liitoksissa yh-
distyminen voi aiheuttaa henkilöstölle myös paineita työn sekä toiminta-alueen laajentuessa. Työyh-
teisön muutokset vaikuttavat nekin työhön. Usein laajemman alueen toimintojen organisointi sekä 
järjestäminen työvoimallisesti koetaan haastavana. Työntekijöiden vapaapäivätkin on uudessa mal-
lissa sovittava yhteen toisten työntekijöiden kanssa. Työmatkat ovat myös pidentyneet sekä sijaisten 
määrät ovat ajoittain kasvaneet tietyillä työaloilla. (Nieminen ym. 2005, 82, 118-119.) Palmu (2010a, 
41) nostaa myös esille seurakunnan työntekijöiden tyytymättömyyden seurakuntaliitoksiin sekä seu-
rakuntayhtymiin. 
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Toisiin tutustuminen hyvissä ajoin ennen muutosta ja muutoksen valmistelussa vähentää muutosvas-
tarintaa (Niinistö 2014, 167). Luottamuspula sekä erilaiset ristiriidat heikentävät nekin yhdessä toi-
mimista (Niinistö 2014, 108, 117). Henkilöstön kouluttaminen voi olla yksi muutosvastarintaa lie-
ventävä tekijä (Nieminen ym. 2005, 180-181). Nieminen ja muut (2005, 179-180) nostavat myös 
esille, että muutosvastarinnan kohtaaminen sekä selvittäminen ovat merkittäviä asioita muutosvasta-
rintaa kohdattaessa. Muutosvastarinta olisi tärkeä saada karsittua pois jo muutosprosessin alussa tie-
dottamalla, keskustelemalla ja ymmärtämällä toisia sekä etsimällä erilaisia syitä muutosvastarinnalle 
(Niinistö 2014, 118).  
Haastavaa seurakuntien liitoksissa on niiden aikataulutus. Tieto yhdistymisestä voi tulla hyvinkin 
nopealla aikataululla. Tällöin muutosta ei ehditä valmistelemaan riittävästi eikä siten ehditä valmis-
tautua tulevaan muutokseen. Muutokset voidaan viedä läpi hyvin nopeasti lyhyellä aikavälillä. Täl-
löin myös henkilöstö tuntee epätietoisuutta muutosprosessia kohtaan. (Nieminen ym. 2005, 9,52.) 
Tämä voi aiheuttaa muun muassa vastustusta muutosta kohtaan sekä haasteita muutoksen vakiinnut-
tamisessa käytännön tasolle. Muutosaikataulujen ollessa liian nopeita, voi se aiheuttaa ongelmia muu-
toksen etenemisessä sekä lisätä muutosvastarintaa (Niinistö 2014, 168). Toisaalta muutosprosessi voi 
kestää liian pitkään, jolloin henkilöstö voi uupua pitkittyneeseen prosessiin (Nieminen 2005, 71). 
Kokonaisuudessaan koko prosessi voidaan kokea haasteellisena sekä työläänä. Prosessi vie paljon 
aikaa sekä voimavaroja työntekijöiltä. Lopputulostakaan ei voida arvioida ennalta. Prosessi aiheuttaa 
yleisesti paineita seurakunnan sisällä sekä seurakuntien välillä. Yhteistyö kuvio toisen seurakunnan 
kanssa voi tuntua haastavana sekä uutena. Sairaspoissaolot voivat myös lisääntyä alkuvaiheessa uu-
pumuksen myötä. (Nieminen ym. 2005, 237-238, 120.) Uupumusta voi ilmetä muutenkin muutos-
prosesseissa (Nieminen ym. 2005, 179). 
2.3.2. Vuorovaikutuksen ja tiedottamisen merkitys muutosprosessissa 
Vuorovaikutteisuus nousee vahvasti esille jo ennen muutoksen toteutumista. Johnson (2014, 79) ker-
too, miten ulkopuolisen tahon, esimerkiksi muutoskoordinaattorin, järjestämät kokoontumiset seura-
kuntien henkilöstölle koetaan tärkeinä. Kokoontumisissa käsitellään tulevaa sekä meneillään olevaa 
muutosta. Kokoontumiset helpottavat henkilöstön sopeutumista muutokseen ennen muutoksen alka-
mista. (Johnson 2014, 79.) Työyhteisön keskinäinen vuorovaikutus on myös tärkeässä roolissa orga-
nisaatiomuutoksien toteutumisessa. Työntekijät kaipaavat toisiltaan tukea, rohkaisua ja vastuuntun-
toa omia työtehtäviään kohtaan sekä koko organisaatiota kohtaan. (Johnson 2014, 109.) Garlington, 
Bossaller, Shadik ja Shaw (2019, 28) nostavat myös esille työntekijöiden kokevan yhteisöllisyyden 
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sekä keskinäiset suhteet koko organisaatiossa merkittäviksi muutosprosessien aikana. Kaikki työnte-
kijät rakentavat yhteisöllisyyttä omalla tavallaan (Garlington ym. 2019, 28).  
Muutoksien yhteydessä myös seurakuntien johtavissa asemissa työskentelevät tiedostavat vuorovai-
kutteisuuden sekä työntekijöiden suhteiden tärkeyden. Yhteisöllisyys ja toisten tunteminen auttavat 
myös organisaatiomuutoksien toteutumisessa sekä tavoitteisiin pääsemisessä. Myös keskinäinen luot-
tamus nousee tärkeäksi työyhteisössä sekä rakenteellisissa muutoksissa. (Garlington ym. 2019, 28; 
kts. Niinistö 2014, 109.) Luottamus henkilöstön ja johdon välillä on myös todella tärkeää muutok-
sessa ja muutokseen liittyvien pienempien osa-alueiden toteutumisessa Johnsonin (2014, 100) mu-
kaan. 
Ennen muutosta on tärkeä tiedottaa tulevasta muutoksesta myös Suomalaisen tutkimustiedon mu-
kaan. Palmu (2010a, 29), Niinistö (2014, 133) sekä Nieminen ja muut (2005, 234) kertovat, että seu-
rakuntien tiedostus tulevasta organisaatiomuutoksesta ei ole ollut riittävää jokaisen työntekijän mie-
lestä. Hyvin toimivassa tiedotuksessa myös kokoustiedotteet ja pöytäkirjat lähetetään heti kokouksen 
jälkeen kaikille nähtäväksi. Myös seurakuntalaisille on tärkeää tiedottaa muun muassa paikallisten 
lehtien kautta. (Niinistö 2014, 134-136; kts Nieminen ym. 2005 234.) Niinistön (2014, 134-136) mu-
kaan tiedottaminen kannattaa, vaikka asiat olisivat vielä kesken, koska tieto yleisesti rauhoittaa ihmi-
siä. Johdon ja henkilöstön mielipiteet vuorovaikutteisuuden riittävyydestä eroavat. Johtajat kokevat 
vuorovaikutteisuutta ja tiedotusta olleen muutosprosessin aikaan riittävästi, kun taas henkilöstö on 
sitä mieltä, ettei muutokseen liittyvistä asioista tiedotettu tarpeeksi. (Niinistö 2014, 112, kts. Palmu 
2010a 29.) Usein johtotehtävissä sekä luottamustehtävissä toimivat henkilöt ovat enemmän tietoisia 
muutoksesta ja siten heidän mielestään tiedottaminenkin on ollut riittävää. (Palmu 2010a, 29-32.) 
Rakenteellisissa uudistuksissa henkilöstö kokee päätöksien tulevan hallinnolliselta puolelta, jolloin 
koetaan, ettei keskustelulle olisi tarvetta tai ettei keskustelu olisi edes mahdollista. Myös keskustelu 
muutoksen yhteydessä koetaan usein uutena sekä vieraana. Esille nousee myös keskustelulle osoitet-
tujen paikkojen ja tilojen olevan välillä ongelmallisia. Usein keskusteluille annettaan mahdollisuus 
kokousmaisissa tiloissa ja ympäristössä. Kokousmaiset tilat vähentävät mahdollisuuden tuntua avoi-
melle keskustelulle. (Niinistö 2014, 112-113.) Haastavaa tiedottamisessa sekä keskustelussa on myös 
se, että uupumuksen sekä muiden töiden ohella henkilöstö ei aina osaa ottaa tietoa vastaan, vaikka 
sitä olisikin tarjolla (Nieminen 2005, 71).   
Valitettavan usein muutosprosesseissa ilmenee epäluottamusta toisia muutokseen osallistuneita työn-
tekijöitä sekä johtoa kohtaan. Muutoksissa koetaan usein haasteena yhteistyötaidot. Seurakunnan 
16 
 
työntekijät haluavat usein kehittää omaa työalaansa tai aluettaan eikä kokonaisuutta huomioida riit-
tävästi. Samat haasteet nousevat esille niin pienempien kuin suurempienkin muutoksien yhteydessä. 
(Niinistö 2014, 22-23, 110.) Esimiesten onkin tärkeää kuunnella liitosseurakunnissa liitettyjen seura-
kuntien työntekijöitä, jotta yhteisistä toimintatavoista voitaisiin luoda kaikille miellyttäviä. Myös 
vuorovaikutteisuus paranee keskustelun ja kuuntelemisen kautta. (Nieminen ym. 2005, 186.) Kuu-
luksi tulemisen kokemuskin muutoksen osapuolilla on tärkeää, vaikka jokainen ei pääisisi vaikutta-
maan itse muutoksen suunnitteluun tai toteutukseen (Niinistö 2014, 111). Usein työntekijät kokevat 
heidän vaikuttamismahdollisuutensa muutoksen toteutusvaiheessa melko vähäisinä. Aina henkilös-
tön palautteita ja kommentteja ei myöskään käsitellä, vaikka heitä kuultaisiinkin. (Nieminen ym. 
2005, 70.) Nieminen ja muut (2005, 70) toteavatkin, että periaatteessa työntekijöillä on mahdollisuus 
vaikuttaa, mutta käytännössä ei. 
Rakenteellisissa muutoksissa seurakunnissa sekä seurakuntien yhdistymisessä onkin tärkeää huomi-
oida työntekijät yksilöinä. Seurakuntien on tärkeä turvata työntekijöiden tulevaisuus työpaikalla ja 
heidän työnkuvissansa. (Nieminen ym. 2005, 21.) Niinistö (2014, 86) nostaakin tärkeäksi erityisesti 
yksilöt sekä toimivan vuorovaikutuksen, mikä kohdistuu yksilöihin varsinkin muutostilanteissa. Toi-
siin tutustuminen on hyvä aloittaa ennen muutoksen toteutumista, jo valmisteluvaiheessa, jolloin uu-
det työkaverit voivat tutustua toisiinsa paremmin. Tällöin muutoksen tullessa voimaan myös yhteis-
työ onnistuu paremmin uusien työkavereiden kanssa. Ryhmäytyminenkin nousee merkittäväksi 
tekijäksi uusiin työkavereihin tutustuttaessa sekä muutosprossin suunnitteluvaiheessa (Niinistö 2014, 
86, 103). Vuorovaikutteisuuden tärkeys nousee esille kaikessa organisaation toiminnassa, mutta var-
sinkin muutoksessa. Vuorovaikutteisuuden tärkeys nousee myös esille omassa tutkimuksessani Ro-
vaniemen seurakunnan muutosprosessissa.  
Osa liitosseurakunnista ovat toimineet jo aikaisemmin yhteistyössä keskenään, mikä on helpottanut 
toteutuneita liitoksia seurakuntien välillä (Palmu 2010a, 35). Palmu (2010a, 39) nostaa myös esille 
seurakuntien sekä liitosseurakuntien erilaisuuden. Kahden pienen seurakunnan yhdistyminen on ko-
ettu työntekijöiden mielestä helpompana sekä sujuvampani kuin esimerkiksi useamman suuremman 
seurakunnan liitos, seurakuntayhtymän luominen tai yhden seurakunnan liittyminen seurakuntayhty-
mään. (Palmu 2010a, 39; Niinistö 2014, 138; Salomäki 2012, 16.) 
2.3.3. Muutokseen sitoutuminen sekä muutoksen vakiinnuttaminen 
Johnson (2014, 79) nostaa esille, miten seurakuntien henkilöstö on saatava mukaan muutoksen toteu-
tukseen sekä sitoutumaan tuleviin muutoksiin ja eri toimenpiteisiin. Organisaatiomuutoksissa voi 
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myös olla ulkopuolisia tahoja toteuttamassa ja suunnittelemassa muutosta. He voivat olla työnteki-
jöiden tukena ennen muutoksen alkua sekä muutoksen aikana. (Johnson 2014, 79; kts. Niinistö 2014, 
168; kts. Nieminen ym. 2005, 179.) Johnson (2014, 125) suositteleekin ulkopuolisen mentorin tai 
valmentajan hyödyntämistä muutosprosesseissa. 
Osa muutoksista tai muutoksen toimenpiteistä voi sujua henkilöstön näkökulmasta sujuvasti muun 
toiminnan ohessa. Seurakuntalaisten huomatessa muutosten positiiviset vaikutukset, sitouttaa se hei-
dät osallistumaan tiiviimmin seurakunnan toimintaan. Tämä vaikuttaa siten henkilöstön sitoutumi-
seen muutosprosessia kohtaan. Muutos on helpommin vakiinnutettavissa, kun seurakuntalaiset koke-
vat muutoksen positiivisina. (Johnson 2014, 82-83.) Kuitenkaan kaikki rakenteellisen ja hengellisen 
toiminnan uudistukset eivät näy niin selvästi seurakuntalaisille. Osa muutoksista koskee vain seura-
kuntien hallinnollisia sekä muuten rakenteellisia kokonaisuuksia. 
Työilmapiiri ja organisaatiossa vallitseva kulttuuri voivat olla merkittävästi vaikutuksessa muutoksen 
onnistumiseen sekä muutoksen vakiinnuttamiseen. Seurakuntien strategiassa olisi tärkeää huomioida 
siten myös organisaatiokulttuuri. (Johnson 2014, 105-106, 109-110.)  Johnsonin (2014, 105-106, 109-
110) mukaan johtajuuden ja organisaatiokulttuurin suhde ei ole kaikille esimiehille aivan selvää, mikä 
voi aiheuttaa esimiehillä hämmennystä sekä heikkoutta muutokseen reagoimisessa. Organisaa-
tiomuutoksissa työyhteisön on tärkeää hyväksyä muutos, jotta muutos toteutuu toivotunlaisena (kts. 
Johnson 2014, 38). Organisaation rakenteen muutoksissa tärkeäksi nousee myös seurakunnan työn-
tekijöiden omat asenteet sekä asenteiden ja arvomaailman muuttaminen tarpeen tullen (Coopman & 
Meidlinger 2000, 568). 
Pelko seurakunnan menettämisestä motivoi organisaatiomuutokseen sitoutumisessa. Tämä tarkoit-
taisi myös henkilöstöllä työpaikan menettämistä. Muutokseen myös sitoudutaan pelon myötä. (John-
son 2014, 118.) Konfliktit nousevat myös esille organisaatiomuutoksissa. Konflikteja ovat voineet 
synnyttää muun muassa väärinymmärrykset, henkilöstön persoonallisuudet, erilaiset näkemykset ta-
voitteista sekä puutteet vuorovaikutuksessa. Konfliktit nähdään kuitenkin useimmiten positiivisina ja 
koetaan, että ne vievät muutoksia eteenpäin. (Johnson 2014, 96-98.) 
Pakko nousee esille Niinistön (2014, 73) tutkimuksessa. Kuntaliitosten kautta evankelisluterilaisten 
seurakuntien on niin sanotusti pakko lähteä mukaan kuntien linjauksiin sekä yhdistymisiin. Joidenkin 
seurakuntien taloudellinen tilanne on myös toiminut pakotteena muutoksen yhteydessä sekä toiminut 
motivaattorina muutoksen onnistumiselle. Tämä on osittain vaikuttanut muutosprosessiin sitoutumi-
sessa. Pakko ei ole kuitenkaan toiminut motivoivana tekijänä. (Niinistö 2014, 73-74.) 
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Positiivinen suhtautuminen muutosta kohtaan on yleisempää kuin negatiivinen. Positiivisuuden 
ohella kuitenkin koetaan haikeutta sekä luopumista vanhaa rakennetta kohtaan. Rakenneuudistuksien 
koetaan tuovan mukanaan paljon positiivisia asioita. Kun muutos koetaan positiivisena, koetaan myös 
toiminnan kehittyneen. Muutoksen sisäistäminen voi olla haastavaakin, jolloin muutos hyväksytään 
niin sanotusti pakon edessä ja toimitaan muutoksen edellyttämillä tavoilla. Välillä muutokset koetaan 
kuitenkin turhina. (Niinistö 2014, 80.) Positiivinen suhtautuminen edesauttaa myös muutosprosessiin 
sitoutumista sekä antaa paremmat edellytykset muutostoimenpiteiden vakiinnuttamiselle. 
Muutoksissa voi ilmetä myös henkilöstön suhtautumisen muutoksia muutosta kohtaan, jos muutos on 
ajettu liian nopeasti läpi ilman paljoa kommunikaatiota ja viestintää. Ensin muutokseen on voitu suh-
tautua positiivisesti, mutta useamman vastoinkäymisen myötä suhtautuminen on voinut muuttua ne-
gatiivisemmaksi ja jopa kielteiseksi. Muutokseen sopeutumiselle kaivataankin aikaa muutoksen eri 
vaiheissa. Yhteinen visio muutoksen yhteydessä edesauttaa muutoksen toteutumista sekä onnistu-
mista. (Niinistö 2014, 75-78.) Niinistö (2014, 78) toteaa myös henkilöstön sitoutuvan muutoksiin 
paremmin, jos yhteinen visio on selvillä kaikilla muutokseen osallistuvilla, eikä vain niin sanotulla 
johdosta koostuvalla eliitillä.  
Niemisen ja muiden (2005, 19-20) mukaan rakenteellinen muutos ei myöskään aina riitä, vaan muu-
toksissa tulee vaikuttaa organisaation viralliseen sekä epäviralliseen puoleen, jolloin muutos toteute-
taan ja muun muassa muokataan henkilöstön asenteita. Muutosprosesseissa on tärkeää huomioida 
muutoksen jatkuvuus ja sen vakiinnuttaminen riittävän pitkällä aikavälillä. Myös jokaisen työntekijän 
omat kokemukset prosessin aikana tulee ottaa huomioon. (Nieminen ym. 2005, 19-20.) Muutoksen 
sekä mahdollisten parannuksien vakiinnuttaminen on myös tärkeää asia Niinistön (2014, 177-178) 
mielestä. Tyytyväisyyttä koko muutosprosessia kohtaan edesauttaa myös selkeä aikataulutus ja aika-
taulussa pysyminen (Niinistö 2014, 177-178). Avoin keskustelu, positiivisen palautteen antaminen 
sekä tilanteen arvioiminen muutokseen osallistuneiden kanssa kertoo muutosprosessin etenemisestä. 
Osapuolet ovat tässä vaiheessa hyväksyneet tulevan muutoksen eikä esimerkiksi omasta asemasta 
uudistuneessa organisaatiossa olla enää peloissaan. (Niinistö 2014, 126.)  
Seurakuntien työntekijät kokevat osallisuutensa muutosprosessiin heikkona sekä riittämättömänä. 
Tämä vaikuttaa haitallisesti myös työntekijöiden sitoutumiseen muutoksen toimenpiteitä kohtaan. 
Johto sekä luottamushenkilöt ovat enemmän perillä muutosprosesseista ja ovat sen myötä myös tyy-
tyväisempiä muutosprosesseihin sekä suhtautuvat asiaan positiivisemmin kuin henkilöstö. (Palmu 
2010a, 89, 91.)  
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2.3.4. Esimiesten asema muutoksessa 
Johtajien ja esimiesten rooli sekä aktiivisuus ovat tärkeitä organisaatiomuutoksen yhteydessä sekä 
sen toteutuksessa. Muutosprosesseissa esimiesten kommunikaatio, läsnäolo ja työyhteisön ymmärtä-
minen nousevat esille. (Nielsen & van Selm 2008, 315; Johnson 2014, 109.) Muutoksien yhteydessä 
sekä koko seurakunnan toiminnassa toimintaan vaikuttavat henkilöstön ja johdon vuorovaikutus sekä 
luottamus keskenään (Johnson 2014, 81-82).  
Kaikki esimiehet eivät hekään sopeudu uusiin tilanteisiin kovin nopeasti. Heidän on silloin haastava 
myös johtaa muutosta ja siten ohjata muita seurakunnan työntekijöitä muutoksen suuntaan. (Johnson 
2014, 86, 92-93; kts Niinistö 2014, 152.) Tämä voi vaikuttaa paljonkin muutoksen toteutukseen sekä 
muutoksen sitoutumiseen. Kaikki esimiehet eivät luota itseensä tarpeeksi, mikä vaikuttaa siten koko 
organisaatioon (Johnson 2014, 99).  
Suomen seurakunnissa esimiehet tarvitsevat hekin tukea johtamisprosesseissa. Kirkkoherrat voivat 
saada tukea heitä ylemmiltä tahoilta, kuten kirkkohallitukselta ja tuomiokapitulilta. Johdon on ehdot-
toman tärkeää sitoutua muutokseen, jotta sen toteutuminen ja läpivieminen on mahdollista. (Niinistö 
2014, 141, 149, 152.) Kirkkoherrat liitosseurakunnissa kokivat usein auktoriteettiasemansa vähene-
vän heidän siirtyessä kappalaisen asemaan, mutta osa taas pääsevänsä mukaan hengellisen työn teke-
miseen. Kirkkoherrat voivat myös kokea ulkopuolisuuden tunnetta muutosprosessissa sekä ristiriitai-
suutta muutoksen johtamisasetelmaa kohtaan. (Niinistö 2014, 146-147, 155-157.) 
Seurakuntien muutoksissa kirkkoherroja kohtaan on yleisesti enemmän luottamusta kuin alueella toi-
mivia kappalaisia kohtaan. Kappalaiset usein vaihtuvat muutoksien myötä, mutta kirkkoherra pysyy 
samana. Seurakuntatyön identiteetinkin koetaan pysyvän vahvempana kirkkoherralla kuin kappalai-
silla. (Niinistö 2014, 88.) Liitosseurakunnissa luottamuskin on uusien kollegojen kanssa luotava uu-
delleen. Uutta esimiestä sekä kirkkoherraa kohtaan luottamuksen luominen voi aluksi olla haastavaa. 
Useamman esimiehen kanssa työskentely sekä esimiesten välinen työskentely voi aiheuttaa myös 
jännitteitä. (Nieminen ym. 2005, 185.) Luottamushenkilöt suhtautuvat yleensä kirkkoherraan eri ta-
valla kuin muihin hallinnollisen puolen johtajiin. Luottamushenkilöt näkevät kirkkoherran usein hen-
gellisenä johtajana. Kirkkoherra on kuitenkin vahvasti mukana niin hengellisen kuin myös hallinnol-
lisen toiminnan johtamisessa. Muutosprosesseihin osallistuneet henkilöt eivät aina osaa määrittää, 
kuka tai ketkä muutosta johtavat. Rakennemuutoksissa nouseekin esille johtajuuden puute. (Niinistö 
2014, 146-147.) 
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Kirkkoherrat sekä johtotehtävissä toimivat ovat mukana valmistelemassa muutosta alusta alkaen. 
Muut johtotehtävissä ja luottamustoimissa toimivat osallistetaan muutosprosessiin mukaan yleisesti 
vasta muutoksen suunnittelun ollessa jo pidemmällä. Ylin johto esittelee omia pohdintojaan asiasta 
yhteisissä kokouksissa. Henkilöstöä osallistetaan mukaan muutokseen vasta viimeisenä tai heille ker-
rotaan, miten muutostilanteessa tulee toimia. Johto myös kokee toimenpiteet ensimmäisenä. (Niinistö 
2014, 95, 127, 145; Palmu 2010b, 8; Palmu 2010a, 89.) Johdon on myös tärkeä osata jakaa vastuuta. 
Kirkkoherra tai kirkkoherrat voivat jakaa vastuuta luottamushenkilöiden kanssa. Muutosprosesseissa 
on monesti mukana myös ulkopuolinen konsulttifirma tai projektityöntekijä, joka voi vastata joistakin 
muutosta koskevista asioista. Muutosprosessissa on tärkeää selkeä roolien sekä tehtävien jakaminen 
johtoportaalla, jotta eri asemat eivät aiheuttaisi ristiriitaisuuksia. (Niinistö 2014, 153,166, 184.)  
Muutosprosesseissa johtoa kohtaan kohdistuu paljon odotuksia sekä paineita. Johtajien merkitys 
muutosprosesseissa myös korostuu. Johtajien on hallittava laajoja kokonaisuuksia. Johtajien tulisi 
olla organisaation arvoja välittäviä, oikeudenmukaisia, tasa-arvoisia ja asiantuntijoita. Heidän on 
myös oltava aktiivisia tiedottamisessa sekä toisten osallistamisessa. Heidän on oltava läsnä, tavoitet-
tavissa sekä mahdollistettava dialogi, vaikka asioista oltaisiin eri mieltä. Dialogin koetaan usein jää-
vän vähälle. (Niinistö 2014, 111, 158-160; Palmu 2010a, 10; kts. Nieminen ym. 2005, 186.) Esimiehet 
sekä kirkkoherrat kohtaavat myös paljon kritiikkiä (Nieminen ym. 2005, 186-187). Palmu (2010a, 
10) nostaa esille, että johtajien on osattava käsitellä ristiriitoja sekä annettava tarpeen mukaan pa-
lautetta. Samalla on tärkeää huomioida työntekijät, koska he tekevät varsinaisen työn sekä muutok-
sen. Tavoitteiden on myös oltava selkeät ja viestinnän tarkoituksenmukaista sekä oikea aikaista. 
(Palmu 2010a, 10.) 
2.4. Seurakuntien muutosprosessien vaikutukset 
Muutosprosesseilla on aina tavoitteita ja niillä pyritään muun muassa helpottamaan sekä jakamaan 
työntekijöiden työmäärää. Seurakuntien taloudellinen tilannekin on aiheuttanut haasteita useissa seu-
rakunnissa. Hallintoon on yleisesti myös haluttu selkeyttä ja toimivampia rakenteita. Usein tavoittei-
siin päästäänkin, mutta muutosta kaivataan myös tulevaisuudessa. Uudistukset kaipaavat myös työs-
töä, jotta tavoitteisiin päästäisiin. Muutoksien yhteydessä moniin seurakunnille asetettuihin yleisiin 
tavoitteisiin koetaan haastavana päästä, kuten jäsenyyden vahvistaminen, seurakuntalaisten kuulemi-
nen, vapaaehtoistoiminnan mahdollistaminen ja henkilöstön hyvinvoinnista huolehtiminen (Palmu 
2010a, 48). 
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2.4.1. Työvoiman jakaantuminen 
Rakenteellisilla muutoksilla on seurakuntien yhdistymisissä huomattu useita positiivisia vaikutuksia, 
kuten useamman työntekijän yhdessä luoma moninaisempi tarjonta sekä palvelu. Moninaisemman 
tarjonnan myötä erityisryhmiä pystytään palvelemaan paremmin ja tarjoamaan heille tarpeen vaati-
maa palvelua sekä toimintaa, kuten kehitysvammatyö ja rippikoulutyö. (Nieminen ym. 2005, 235–
237.) Seurakuntien toiminta koetaan myös laadukkaampana muutoksien jälkeen. Työvoimankin koe-
taan jakautuneen paremmin muutoksien jälkeen muun muassa eri työalojen sekä työtehtävien välillä. 
(Salomäki 2012, 18, 25; Nieminen ym. 2005,153.) Työnjakoa on voinut olla eri seurakuntien välillä 
jo aikaisemmin muun muassa erityispalveluita toteutettaessa, kuten perheneuvonnassa sekä sairaala-
sielunhoidossa (Mäkeläinen 2003, 209-210; Nieminen ym. 2005, 103). Työnjako on myös kehittynyt 
yhdistymisien myötä Mäkeläisen (2003, 210-211) mukaan. Kaikille työn jakaantuminen ei kuiten-
kaan toteudu odotetulla tavalla vaan työtehtäviä koetaan olevan esimerkiksi liikaa, jolloin työ koetaan 
uuvuttavana (Salomäki 2012, 13). Usein seurakunnan työntekijät kokevat työmäärän liian suurena 
muutoksien yhteydessä sekä muutoksien jälkeen. Työntekijät kokevatkin työpaikoilla olevan henki-
löstövajetta. (Palmu 2010b, 13-15.) 
Niemisen ja muiden (2005, 103-104, 114) tutkimuksessa työntekijät olivat itsekin tiedostaneet muu-
toksen tarpeen palveluita toteutettaessa tietyille ryhmille. Liitoksen myötä myös irtisanoutumisia jou-
duttiin tekemään, mutta ne pyrittiin toteuttamaan porrastetusti sekä luonnollisin siirtymin. Liitoksien 
seurauksena uutena tuli myös yhteistyö muiden saman työalan työntekijöiden kanssa, mikä koettiin 
positiivisena. Osalle taas toiminta-alueen laajeneminen liitoksien vaikutuksena saattoi tulla yllätyk-
senä. (Nieminen ym. 2005, 103-104, 114.) Seurakunnissa on yleisesti hyvä työyhteisö sekä työilma-
piiri, mitkä ovat voineet edesauttaa työvoiman jakaantumista sekä työntekijöiden yhteistyötä seura-
kuntaliitoksien jälkeen (Palmu 2010b, 6, 20). Yhteistyö myös muiden tahojen kanssa voi tehostua 
esimerkiksi koulujen, päiväkotien sekä kuntien kanssa (Nieminen ym. 2005, 235–237).  
2.4.2. Hallinto 
Johnsonin (2014, 86-87) mukaan Yhdysvalloissa muutoksien yhteydessä johtajuus on kehittynyt po-
sitiivisempaan suuntaan muun muassa tiedottamisen osalta. Suomessa yhdistyneissä seurakunnissa 
myös hallinto keveni, jolloin papit sekä muut aikaisemmin hallinnollisista asioista vastaavat voivat 
olla paremmin mukana hengellisen työn toimissa seurakuntalaisia varten (Nieminen ym. 2005, 253-
254). Vuorovaikutuksen sekä viestinnän koettiin lisääntyneen liitosseurakunnissa sekä seurakuntayh-
tymissä muutoksien myötä. Tavoitteena seurakuntia koskevissa muutoksissa onkin usein myös vuo-
rovaikutuksen lisääminen. (Salomäki 2012, 17.) 
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Hallinto sekä päätöksenteko ovat liitosseurakunnissa ja seurakuntayhtymissä henkilöstön sekä luot-
tamushenkilöiden mielestä parantuneet (Palmu 2010a, 35, 61). Liitosseurakuntien yhdistymisissä joh-
tokunnat saavat enemmän päätäntävaltaa. Myös esimiesasemiin tulee usein muutoksia, mikä lisää 
selkeyttä johtamisrakennetta kohtaan. Esimiehiltä on myös vaadittu johtamiskoulutusta, mikä lisää 
myös esimiesportaan ammattimaisuutta sekä tarkoituksenmukaisuutta esimiestehtäviä kohtaan. Muu-
toksien seurauksena työ koetaankin esimiesportaalla mielekkäämpänä. (Nieminen ym. 2005, 78-80; 
kts. Palmu 2010b, 11.) Muutosseurakuntien jäsenet kokevat rakennemuutosten vaikuttaneen positii-
visesti seurakuntaan sekä hengelliseen elämään (Palmu 2011, 41). Palmu (2011, 42) toteaakin muu-
tosten vaikuttaneen enemmän seurakuntien hallintoon sekä talouteen eikä välttämättä muutosten pe-
rimmäisenä tarkoituksena ole ollut suoranaisesti vaikuttaa seurakuntien jäseniin. 
2.4.3. Talous 
Liitosseurakunnissa taloudellisten asioiden koetaan parantuneen ja taloudellisten resurssien lisäänty-
neen. Veroprosenttia on muun muassa voitu alentaa yhdistyneissä seurakunnissa. Hallinnon keven-
tyessä, rahaa voidaankin käyttää seurakunnan muuhun toimintaan. Tämä on voinut vaikuttaa seura-
kuntalaisten pysymiseen kirkon jäseninä. (Niinistö 2014, 129, 131, 172.) Liitosseurakunnissa 
yhdistymisten jälkeen toiminnan kulut yleisesti vähenivät. Taloudellista säästöä syntyy muun muassa 
erityistyön puolella. Työntekijöiden voimavaroja voidaan kohdentaa tarkoituksenmukaisemmin, 
vaikka se ei olekaan suoraan taloudellinen säästö, on se merkittävää seurakuntien työn kannalta. (Nie-
minen ym. 2005, 152-153, 236.)  
Talouden jakaminen seurakuntayhtymissä on koettu hyvänä asiana ja se tukee myös toiminnan laadun 
parantamista muiden resurssien jakamisen myötä (Mäkeläinen 2003, 216). Liitosseurakunnissa seu-
rakuntien talouden koettiin myös parantuneen Palmun (2010a, 61) ja Keson sekä Vakkurin (2011, 
115) mukaan, mutta heikentyneen Salomäen (2012, 33) mukaan. Seurakuntien lainataso on vähenty-
nyt liitosten jälkeen (Keso & Vakkuri 2011, 73). Liitosseurakunnissa kuitenkin joidenkin palvelujen 
hinta kasvoi yhdistymisen jälkeen sekä kulutus lisääntyi paikoitellen (Niinistö 2014, 130,172). Yh-
distymisten kautta kulut ovat jonkin verran pienentyneet tai ainakin tasaantuneet. Menojen nousun 
voitiin pidemmällä aikavälillä katsottuna huomata olleen maltillisempaa. (Nieminen ym. 159, 236.) 
Talouden hoito on liitosseurakunnissa kuitenkin parantunut, jolloin talouden hoitamiseen on kiinni-
tetty entistä enemmän huomiota (Palmu 2010a, 35,61).  
Taloudellisia säästöjä on voitu saavuttaa esimerkiksi hallinnollisten kulujen muutoksilla sekä parem-
malla delegoinnilla. Hallinnollisen puolen työntekijöitäkin usein yhdistetään. Kiinteistöjä sekä muita 
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tiloja pystytään myös yhdistymisien jälkeen käyttämään laajemmin, mikä vähentää tarvetta ylimää-
räisille ostoille sekä vuokrauksille. (Nieminen ym. 2005, 155.) Henkilöstökuluissa on saavutettu 
myös säästöjä rakenteellisten muutosten sekä liitosseurakuntien yhdistymisten myötä. Useimmiten 
henkilöstöä on voitu vähentää luonnollisten siirtymien kautta, mikä tapahtuu kuitenkin usein useam-
man vuoden viiveellä. Sijaistyöntekijöidenkin kulut yleisesti vähentyvät, koska sijaisia ei tarvitse pal-
kata yhtä usein kuin ennen. (Nieminen ym. 2005, 154; kts. Keso & Vakkuri 2011, 91-98.) 
Keso ja Vakkuri (2011) nostavat esille, ettei seurakuntien yhdistyminen takaa suoraan talouden kehi-
tystä vaan antaa siihen paremmat mahdollisuudet muun muassa toimintaa kehittämällä sekä parem-
malla resurssien suuntaamisella. Seurakuntien tehokkuus toteuttaa toimintaa on merkittävää taloudel-
listen resurssien kannalta. Toiminnan tehokkuudella saadaan seurakuntalaisiakin mukaan toimintaan. 
(Keso & Vakkuri 2011, 24-25.) 
2.3.4. Seurakuntaidentiteetti 
Liitosseurakunnissa rakennemuutoksien tavoitteissa onnistui seurakuntaidentiteetin säilyminen 
(Palmu 2010a, 61). Seurakuntalaisetkin kokevat seurakuntaidentiteetin tärkeänä. Seurakuntaidenti-
teetti voikin muuttua seurakunnassa toteutuvissa rakenteellisissa organisaatiomuutoksissa sekä var-
sinkin liitosseurakunnissa. Seurakuntaidentiteetti on myös tärkeää seurakunnan työntekijöille. Iden-
titeetin säilyminen alueellisesti alueiden laajentuessa aiheuttaa huolta liitosseurakuntien 
henkilöstössä kuin myös seurakunnan jäsenissä. Yhdistymisissä koetaan myös toisen seurakunnan 
identiteetin poikkeavan oman seurakunnan identiteetistä muun muassa tilojen sekä jumalanpalveluk-
sien pitämisen tapojen kautta. Henkilöstön vaihtuminen tai irtisanoutuminen ovat aiheuttaneet mui-
den työntekijöiden seurakuntaidentiteetin muutosta. (Nieminen ym. 2005, 85-88, 126; Niinistö 2014, 
85-86.) 
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3. Rovaniemen seurakunta ja organisaatiomuutos 2015 
Rovaniemen seurakunnassa toteutettiin organisaatiomuutos vuonna 2015. Muutosta alettiin valmis-
telemaan useita vuosia ennen muutosta. Seurakunnalla oli käytössä konsulttifirma, joka valmisteli 
sekä suunnitteli muutosta yhdessä seurakunnan työntekijöiden ja eri työryhmien kanssa. Muutoksessa 
tehtiin maantieteellistä jakoa uudelleen ja siten yhdistettiin piirejä laajemmiksi alueiksi, jolloin yh-
dellä alueella työskentelee useampia työntekijöitä. Joitakin tiimejäkin yhdistettiin. Organisaatiomuu-
toksessa tärkeänä osana oli esimiesasemien selkeyttäminen sekä heidän asemansa vahvistaminen. 
Työaloilla työskenteleville työntekijöille nimettiin selkeästi yksi esimies, heidän työalavastaava. Joil-
takin esimiehiltä vähennettiin alaisten määrää. Esimiehenä toimivien määrää myös vähennettiin koko 
organisaatiossa. Esimiesasemassa toimivat osallistuivat muutoksen yhteydessä sekä sen jälkeen kou-
lutusmuotoiseen UUTE-hankkeeseen, jossa kehitettiin esimiestoimintaa. Muutoksen tavoitteina oli 
myös koko organisaation rakenteen selkeyttäminen sekä yhteistyön edistäminen. 
Rovaniemen seurakunnassa on aikaisemmin ollut vahvasti mukana matriisirakenne, jolloin eri työ-
alojen työntekijät työskentelivät alueilla, mutta heidän esimiehenään toimi piirikappalainen yhdessä 
työalavastaavan kanssa. Matriisirakenne on yhä voimassa, mutta rakennetta on muutettu ja selkey-
tetty. Nykyisessä organisaatiomallissa alueiden toimintaa johtaa pastori, joka on nimetty aluekappa-
laiseksi. Joidenkin työalojen työntekijät ovat olleet työalavastaavien alaisuudessa jo aikaisemmin esi-
merkiksi kanttorit johtavan kanttorin alaisuudessa sekä diakoniatyöntekijät johtavan diakonin 
alaisuudessa. Organisaatiomuutoksen myötä tehtiin jako, jolloin aluekappalaiset johtavat alueen toi-
mintaa ja toimivat esimiehenä alueen muille papeille. Työalavastaavat toimivat uudessa mallissa kai-
kille alansa työntekijöille esimiehenä. 
Ennen organisaatiomuutosta Rovaniemen seurakunta toimi seitsemässä eri piirissä: Keskikaupunki, 
Ounasvaara, Alakemijoki, Korkalovaara, Yläkemijoki, Saarenkylä - Nammankylät ja Ounasjoki. Pii-
rejä yhdistäen saatiin seurakuntaan neljä aluetta. Seurakunnan toiminta-alueita vuoden 2015 jälkeen 
ovat: Keskikaupunki, Ounasvaara - Alakemijoki, Korkalovaara - Ounasjoki sekä Saarenkylä - Nam-
mankylät - Yläkemijoki. Joitakin piirejä myös niin sanotusti rikottiin ja laitettiin uudet rajat aluejakoa 
ajatellen. Toiminta-alueet laajenivat, mutta alueella pysyi kuta kuinkin yhtä paljon työntekijöitä kah-
den piirin työntekijöiden myötä. 
Rovaniemen seurakunta on laaja organisaatio, jossa työskentelee noin 140 työntekijää ja pinta-ala on 
8014 neliökilometriä. Seurakuntalaisia on noin 47 000. (Rovaniemen seurakunta -nettisivusto.) Ro-
vaniemen seurakunnassa työskentelee paljon henkilöitä eri työaloilla. Seurakunnan työntekijät 
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jakaantuvat hengellisen puolen työntekijöihin sekä toimisto- ja kiinteistötehtäviin. Hengellisen puo-
len työntekijöitä on noin 70 ja työntekijät jakaantuvat papistoon, nuorisotyönohjaajiin, lapsityönteki-
jöihin, diakoneihin ja kanttoreihin. Seurakunnassa toimii myös muita työntekijöitä esimerkiksi vies-
tinnässä. Eri työalojen sisällä toiminta on usein jakaantunut vielä yksityiskohtaisempiin osa-alueisiin. 
Monien työntekijöiden työ on jaoteltu toiminta-alueiden mukaan. Seurakunnassa toimii myös työn-
tekijöitä, joiden työ ei ole sidoksissa alueisiin. Myös vapaaehtoiset seurakuntalaiset palvelevat seura-
kunnassa erilaisissa tehtävissä esimerkiksi kerhoja ja ryhmiä vetäen. Myös messuissa vapaaehtoiset 
seurakuntalaiset voivat olla mukana esimerkiksi järjestelyissä, musiikin puolella ja lukemassa teks-
tejä. Seurakuntalaiset ovat seurakunnassa monissa eri tehtävissä mukana ja vapaaehtoisena he voivat 
olla työntekijöille myös voimavara. Seurakunnan työntekijä toimii yhteyshenkilönä ja tarvittaessa 
ohjaa vapaaehtoista seurakuntalaista. Toimisto- ja kiinteistötehtävissä työskentelee noin 80 työnteki-
jää ja he ovat hallintojohtajan alaisuudessa. Toiminta jakaantuu tietohallintoon, kiinteistötoimeen, 
hautaustoimeen, taloustoimistoon sekä tukipalveluihin. (kts. Rovaniemen seurakunta -nettisivusto) 
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4. Menetelmä 
Olen valinnut laadulliseen tutkimukseeni menetelmäksi tulkitsevan fenomenologisen analyysin sekä 
aineiston analyysissäni hyödynnän kokemuksen tutkimista. Keräsin aineistoni puolistrukturoiduilla 
haastatteluilla. Haastattelin Rovaniemen seurakunnan yhdeksää työntekijää työntekijätasolta sekä 
keskijohdosta. Avaan myös tutkimukseni eettisiä näkökulmia sekä käsittelen luotettavuutta. 
4.1. Tieteenfilosofinen lähestymistapa 
Tutkimukseni on laadullinen (kvalitatiivinen). Tutkin tutkittavien omia kokemuksia organisaa-
tiomuutoksesta ja koko ilmiöstä heidän työpaikallaan saman organisaation sisällä. Keräsin aineistoni 
haastattelemalla (kts. Trochim 2006) ja annoin haastateltaville mahdollisuuden kertoa heidän omia 
ajatuksiaan sekä kokemuksiaan. Litteroin sanantarkkaan kaikki nauhoitteet. Muodostin tutkimustu-
lokset empiirisen aineistoni pohjalta, minkä luin sekä käsittelin monia kertoja, kunnes aloin hahmot-
tamaan mahdollisia teemoja ja toistuvia asioita. (kts. Tuomivaara 2005, 30.) Laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkitaan yleisesti ihmistä ja hänen elämäänsä (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). 
Laadullinen tutkimus on myös yleensä kriittistä (Tuomi & Sarajärvi 2018, 54). Laadullisessa tutki-
muksessa on yleistä, että aineisto ja tutkimusongelma ovat ikään kuin vuoropuhelussa keskenään 
koko tutkimuksen ajan (Ruusuvuori, Nikander & Hyvärinen 2010, 13, 29).  
Valitsin tutkimukseeni fenomenologisen tutkimusmenetelmän. Fenomenologiassa tutkimuksen huo-
mio kohdistuu yksilön omiin tietoisiin kokemuksiin sekä siihen, miten henkilö ymmärtää itseään ja 
minäkuvaansa tässä maailmassa. Fenomenologinen tutkimussuuntaus tukee myös kokemuksen tutki-
mista, mitä hyödynnän aineistoa analysoidessani. (Toikkonen & Virtanen 2018, 13; kts. Cerbone 
2006; Smith, Flowers & Larkin 2009, 11-12.) Myös Kukkolan (2018, 42-43) sekä Laineen (2015, 31) 
mukaan fenomenologia ja kokemuksen tutkimus ovat nivoutuneet yhteen. Fenomenologisessa tutki-
muksessa yleisesti tiedostetaan, että jokaisen henkilön oma kokemusmaailma vaihtelee. Kokemukset 
halutaankin tuoda tutkittaviksi ilmiöiksi. Fenomenologisessa tutkimuksessa halutaan tutkia koettua 
maailmaa ja sitä, miten se ilmenee mielelle henkilöiden näkökulmasta. Fenomenologia traditiona on 
kuitenkin koko ajan muutoksen alla ja siitä muodostetaan sekä siitä muodostuu eriteltyjä traditioita 
hyödynnettäväksi tutkimuksessa. (Kukkola 2018, 42-43, kts Laine 2015, 31.) 
Laineen (2015, 30) mukaan ihmisyksilöt rakentuvat suhteessa maailmaan, johon fenomenologinen 
ajattelutapa perustuu. Tökkäri (2018, 71) kertoo fenomenologisten tutkimusten vaihtelevan paljon 
aiheiltaan, mutta niitä kuitenkin yhdistää kiinnostuksen kohteena olevat yksilöiden kokemukset, jotka 
syntyvätkin yksilöiden ainutlaatuisissa elämissä. Pyyny (2018, 29) nostaa myös esille, että 
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tutkittaessa yksilöiden kokemuksia työpaikalla tapahtuneesta muutoksesta on kokemuksiin todennä-
köisesti vaikuttaneet myös työyhteisössä muutokselle annetut yhteiset merkitykset, jotka ovat synty-
neet sekä virallisen että epävirallisen kommunikaation myötä. Tutkimuksessani haluan saada seura-
kunnan työntekijöiden äänen kuuluviin sekä tutkia heidän kokemuksiaan organisaatiomuutoksesta.  
Kokemuksen tutkimus on verrattain uutta tieteellisellä kentällä, mutta kokemuksen tutkimus yleistyy 
koko ajan eri tieteenaloilla (Toikkanen & Virtanen 2018, 9). Kiinnostuin kokemuksen tutkimisesta 
perehdyttyäni kyseiseen menetelmään ja haastatteluja aloittaessani. Henkilöstön kokemuksien tutki-
minen omassa tutkimuksessani tuntui luontevalta vaihtoehdolta. Halusin tuoda juuri Rovaniemen 
seurakunnan työntekijöiden ja keskijohdon äänet sekä kokemukset esille rakennemuutoksen jälkeen 
(kts. Toikkanen & Virtanen 2018, 9). Muutokset tapahtuvat yleisesti ylhäältä päin johdettuna eikä 
työntekijätason työntekijöitä välttämättä kuulla tarpeeksi (Niinistö 2014, 112). Tutkimuksessani 
tuonkin esille työntekijäryhmään kuuluvien henkilöiden kokemuksia ja mielipiteitä organisaatiomuu-
toksen toteutumisesta heidän näkökulmistaan. Seurakunnalla on ollut myös tarkoitus kartoittaa orga-
nisaatiomuutosta jälkeenpäin. Tutkimukseni ja työntekijöiden kokemusten esiin tuominen sopii siten 
hyvin seurakunnan tarkoitusperiin.  
Kukkola (2018, 41) kuvaa kokemus -käsitteen olevan haastava ja monimerkityksinen. Omassa tutki-
muksessani kokemuksen tutkimisen kohteena ovat haastateltavien kokemuksien sisällöt. Luokittelin 
sekä jäsensin tutkimusaineistoni pohjalta eri teemoja. Tutkimukseni on myös laadullinen, mikä tukee 
kokemuksen tutkimisen periaatteita. (Kukkola 2018, 42.) Avaan aineiston keräämistä ja analysointia 
seuraavissa luvuissa.  
Kokemukset ovat aina yksilöllisiä ja jokin sama asia voidaan kokea hyvinkin erillä tavalla. Koke-
muksen tutkiminen ei noudata vain yhtä kaavaa vaan siinä on vaihtelevia piirteitä. Tutkimusta tehtä-
essä on kuitenkin perehdyttävä yleisesti kokemuksen tutkimista käytävään keskusteluun. (Toikkanen 
& Virtanen 2018, 17.) Kukkola (2018, 44) painottaa kokemuksen tutkimisessa olevan kyseessä ko-
kemuksen sisällön tutkiminen eli mitä on koettu. Kokemukset on muutettava myös jollakin tavalla 
kielelliseen muotoon (Kukkola 2018, 44). Itse sain kokemukset kielelliseen muotoon puolistrukturoi-
tujen haastattelujen avulla. Minun tutkimuksessani kokemus muodostuu puheesta eli sanoista. Tök-
käri (2018, 67) nostaa myös esille, että kokemus määritellään eri tavoilla eri tutkimuksissa. 
4.2. Aineiston kerääminen 
Valitsin empiiriseksi aineistonkeruumenetelmäksi puolistrukturoidut haastattelut. Puolistruktu-
roiduissa haastatteluissa haastateltavien on tullut kokea jokin tietty asia tai ilmiö (Hurme & Hirsjärvi 
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2008, 47). Minun tutkimuksessani kaikki haastatteluun osallistuneet olivat kokeneet Rovaniemen 
seurakunnassa toteutuneen rakenteellisen organisaatiomuutoksen ja olleet myös sitä ennen töissä sa-
massa organisaatiossa. Osa oli vaihtanut aluetta, jossa työskentelee tai siirtynyt eri tiimiin ennen muu-
tosta tai muutoksen jälkeen. Ehtonani haastatteluun osallistumiseen oli, että henkilö oli työskennellyt 
haastatteluhetkellä noin viisi vuotta tai pidempään samassa organisaatiossa. Kaikki haastatteluun 
osallistuneet olivat olleet samassa organisaatiossa töissä pidempään kuin viisi vuotta. Tutkimukseeni 
osallistuneet henkilöt työskentelevät samassa organisaatiossa samalla paikkakunnalla. Vaikka heidän 
työtehtävänsä voivat erota keskenään suurestikin on heillä useita yhdistäviä tekijöitä. Fenomenologi-
nen tutkimus tutkiikin elävää kokemusta (Tökkäri 2018, 67). Fenomenologisen tutkimuksen aineisto 
kerätään yleisesti puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Haastatteluiden on tärkeä olla avoimia, luon-
nollisia sekä keskustelevia, jotta haastateltava pystyy avaamaan kokemusmaailmaansa tutkijalle ja, 
jotta tutkija pystyy sen ymmärtämään sellaisena kuin haastateltava sen kokee. (Laine 2015, 39, kts 
Smith ym. 2009, 63.)  
Tein haastatteluita joustavuuden vuoksi sekä halusin saada mahdollisuuden kuulla laajemmin haas-
tateltavien kokemuksia ja ajatuksia heidän työstään sekä organisaatiossa tapahtuneesta organisaa-
tiomuutoksesta. Haastatteluissa on myös mahdollista saada selville syvempiä motiiveja haastatelta-
vien ajatuksille muun muassa kysymällä tarkentavia kysymyksiä. Tutkijakin voi ymmärtää paremmin 
haastateltavien ajatuksia ja vastauksia haastatteluissa. Haastattelemalla saadaan myös tietää laajem-
min kokonaisuudesta. Haastattelut myös mahdollistavat äänen antamisen yksittäiselle henkilölle. 
(Hurme & Hirsjärvi 2008, 34.) Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa kysymysten aiheet ovat tee-
moitettu etukäteen. Kysymysten avulla haastattelija haluaa saada selvää tietyistä asioista. Kysymyk-
set voidaan kysyä eri järjestyksessä kuin ne ovat kysymysrungossa. Puolistrukturoidussa teemahaas-
tattelussa tutkijalla on myös mahdollisuus kysyä kysymysrungon ulkopuolella olevia kysymyksiä ja 
siten tarkentaa vastauksia sekä parantaa omaa ymmärtämistään kerrottavasta aiheesta. Tätä mahdol-
lisuutta hyödynsinkin haastatteluissa. Pystyin myös varmistamaan joitakin asioita, joita en heti ym-
märtänyt haastatteluhetkellä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 63, 65-66.) Kysymykset ovat kuitenkin poh-
jautuneet tietyn aiheen ympärille. Omassa tutkimuksessani olen kiinnostunut rakenteellisen 
organisaatiomuutoksen vaikutuksista työntekijöihin. Kyselin myös yleisesti haastateltavien työstä 
sekä heidän työnkuvistaan. Tutkimukseni haastatteluihin osallistuneet henkilöt tiesivät, mistä ai-
heesta haastattelu toteutettaisiin, mutta he eivät kuitenkaan nähneet haastattelukysymyksiä etukäteen. 
(Tuomi & Sarajärvi 2018, 65-66.) Osa oli valmistautunut haastatteluun kyselemällä työkavereiltaan 
myös heidän ajatuksiaan.  
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Yhteen haastatteluun osallistui mukaan työntekijätason työntekijän työkaveri, joka työskentelee sa-
malla työalalla, mutta eri alueella. Tämä tilanne tuli itselleni spontaanisti. Parihaastattelu onnistui 
kuitenkin sujuvasti ja haastateltavat pystyivät täydentämään toisiaan sekä vastauksia keskenään. Sain 
myös arvokasta lisätietoa tutkimukseeni. Tässä haastattelussa toimi pari- sekä ryhmähaastattelun pe-
riaatteet, jolloin haastateltavat pystyivät keskustelemaan keskenään ja täydentämään toisiaan (Hurme 
& Hirsjärvi 2008, 61). Pysyin ryhmähaastattelussa samassa kysymysrungossa ja kysyin heiltä samat 
kysymykset kuin muiltakin. Välillä kysyin toiselta haastateltavalta erikseen hänen vastaustaan sekä 
mielipidettään.  
Ennen haastattelujen aloittamista olin perehtynyt Rovaniemen seurakunnan organisaatiomuutokseen 
sekä käynyt keskustelun kirkkoherran kanssa. Kirkkoherralta varmistin hänen sekä organisaation 
suostumuksen tutkimuksen tekemiseen ja haastattelujen toteuttamiseen. Lähestyin seurakunnan työn-
tekijöitä kaikilta eri työaloilta ja kaikilta alueilta sähköpostin välityksellä. Halusin saada haastatelta-
via kaikilta eri työaloilta. Sain useimmat haastateltavat kiinni sähköpostin välityksellä. Osalle var-
teenotettavista haastateltavista soitin. Kaikki eivät olleet työskennelleet seurakunnassa kovin kauaa 
eivätkä olleet kokeneet organisaatiomuutosta omassa työssään työsuhteensa aikana. Osa henkilöistä, 
jotka tavoitin eivät kokeneet tarvetta osallistua haastatteluun tai heillä ei ollut energiaa muiden työ-
tehtävien paljouden vuoksi. Osa oli myös vaihtanut työskentely nimikettä vastikään, minkä he kokivat 
esteenä haastatteluun osallistumiseen. 
Kaikki haastattelut toteutettiin seurakunnan tiloissa ympäri Rovaniemeä. Osa haastatteluista pidettiin 
haastateltavien työtiloissa ja toimistoissa, osa heidän omilla toimipisteillään tai kappeleilla ja osa seu-
rakunnan kahvi-/taukotiloissa.  Haastatteluiden kesto vaihteli kahdestakymmenestäviidestä minuu-
tista puoleentoista tuntiin. Pidin kaikki haastattelut syksyllä 2018. Päädyin haastattelemaan henkisen 
puolen työntekijöitä. Toimisto- ja kiinteistötehtävissä työskentelevät eivät kokeneet, että organisaa-
tiomuutos olisi vaikuttanut heidän työhönsä tai työnkuvaansa. Kokemuksissa toisilta työntekijöiltä 
tuli kuitenkin ilmi, että muutos jollain lailla vaikutti ainakin joidenkin toimisto- ja kiinteistötyönteki-
jöiden työhön sekä johtoon.  
Litteroin aineiston syksyllä 2019 ja kevättalvella 2020. Lähdin litteroinnin jälkeen tulosteista käsitte-
lemään sekä prosessoimaan aineistoa. Tutkimuksessani hyödynsin myös Rovaniemen seurakunnan 
asiakirjoja sekä kirkkohallituksen julkisia kokouspöytäkirjoja. Dokumentit on julkaistu ennen sekä 
jälkeen organisaatiomuutoksen. Pääaineistonani toimi kuitenkin haastattelut. 
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4.3. Aineiston analyysi 
Suoritin tutkimushaastattelut Rovaniemen seurakunnassa syksyllä 2018. Litteroin haastattelunauhoit-
teet syksyllä 2019 ja kevättalvella 2020. Aloitin aineistooni perehtymisen jo haastatteluvaiheessa ja 
paremmin nauhoitteita litteroidessani. Hurme ja Hirsimäki (2008, 136) sekä Ruusuvuori ja muut 
(2010, 11) viittaavatkin aineiston analysoinnin alkavan jo haastattelu- sekä litterointivaiheissa. Ruu-
suvuori ja muut (2010, 9) kuvaavat myös analysoinnin aloituksen litteroitujen haastattelujen pohjalta 
olevan haastavaa. Haastateltavat ovat usein vastanneet kysymyksiin eri vastauksilla. Myös toisten 
haastateltavien vastaukset ovat voineet poiketa toisistaan laajemminkin kuin myös tutkijan odotuk-
sista. Aineistoon on myös tärkeä tutustua samanaikaisesti aineiston keräämisvaiheen rinnalla. Aineis-
toa analysoitaessa on aineistoon myös perehdyttävä perinpohjaisesti, jottei se jää liian etäiseksi. (Ruu-
suvuori ym. 2010. 9,11-12.) 
Käsittelen haastattelujeni pohjalta Rovaniemen seurakunnan työntekijöiden kokemuksia organisaa-
tiomuutoksesta. Päädyin hyödyntämään tulkitsevaa fenomenologista analyysiä eli IPA menetelmää 
(= Interpretative Phenomenological Analysis) omassa tutkimuksessani aineiston analyysissä. IPA ei 
ole kovin laajasti hyödynnetty metodi verrattuna kuvaileviin menetelmiin. Otin vaikutteita myös ku-
vailevan menetelmän analysoinnista omaa analyysimetodiani pohtiessani ja hyödyntäessäni. Tulkit-
sevaa fenomenologista analyysiä on hyödynnetty hyvin erilaisissa tutkimuksissa ja sitä onkin mah-
dollista hyödyntää erilaisissa tutkimuksissa sekä tutkimusaiheiden parissa. IPA menetelmässä on 
tavoitteena saada selville, miten ihmiset luovat merkityksiä ja näkevät henkilökohtaista ja sosiaalista 
maailmaa. (Tökkäri 2018, 75-76.) Tutkin omassa tutkimuksessani seurakunnan työntekijöiden koke-
muksia, jotka ovat jokaiselle erilaisia. Jokainen siis hahmottaa sekä luo erilaisia sekä siten omia mer-
kityksiä kaikelle, mitä ympärillä tapahtuu.  
Tulkitsevassa fenomenologisessa analyysissä eli IPA:ssa tutkitaan, miten ihmiset tekevät selkoa heitä 
ympäröivästä maailmasta ja tietyistä tilanteista. Tutkijana yritän tehdä selkoa itselleni sekä tutkimuk-
seni kautta muille, miten toiset kokevat asioita, joita tapahtuu heidän ympärillään. Aineistonkeruu-
menetelmänä IPA:ssa käytetään yleisesti myös puolistrukturoituja haastatteluita, joita käytin itsekin. 
(Smith ym. 2009, 1-3; kts Pyyny 2018, 36.) IPAssa tutkitaan varsinaisesti haastateltavien kokemuk-
sia, jotka ovat jollain tapaa merkityksellisiä henkilöille. Tällöin halutaankin ymmärtää yksilöä. Tut-
kijan onkin tulkittava asioita, joita kerrotaan. (Pyyny 2018, 39, kts Smith ym. 2009.) 
IPA analyysin hyödyntäminen on Pyynyn (2018) mukaan yleistä terveyspsykologisessa tutkimuk-
sessa eikä kovin yleistä hallinto- eikä johtamistieteissä. Valitsin kuitenkin IPA analyysin, koska se 
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sopi hyvin tutkimukseeni. Aineistoa kerätessäni sekä analysoidessani huomasin kokemuksellisuuden 
nousevan pintaan. Kokemuksen tutkimisen kautta huomasin tarvitsevani analysointiin tulkinallista 
menetelmää, jonka tulkitseva fenomenologinen analyysi mahdollistaa. Tutkin myös haastateltavien 
omia kokemuksia maailmasta ja heidän ymmärrystään organisaatiomuutoksesta sekä sen toteutumi-
sesta. Huomasinkin analysoidessani, kuinka erillä tavoilla eri henkilöt kokivat ja loivat merkityksiä 
samankaltaisille asioille.  
Tulkitsevassa fenomenologisessa analyysissä (IPA:ssa) tutkija voi hyödyntää omia ennakko-oletuk-
siaan tulkitessaan aineistoa ja toisten kokemuksia. Tavoitteena on kuitenkin tulkita haastateltavien 
kokemuksia. Aineiston tulkinnassa erotellaan yleisesti kuusi eri vaihetta: aineistoon tutustuminen ja 
alustava kommentointi, teemoittelu, teemojen välisten yhteyksien etsiminen, teemataulukoiden muo-
dostaminen, yhteisen teemataulukon muodostaminen sekä kirjoittaminen. Neljä ensimmäistä vaihetta 
suoritetaan jokaisen haastattelumateriaalin kohdalla erikseen. Viidennessä ja kuudennessa vaiheessa 
aineistoa käsitellään kokonaisuutena. (Tökkäri 2018, 75.) Mukailin Tökkärin kuvailemia IPA mene-
telmän vaiheita enkä noudattanut aineistoni tulkinnassa aivan säännönmukaisesti hänen analysointi-
malliaan.  
Keräsin aineistot itse haastattelemalla. Litteroin myös itse kaikki kahdeksan haastattelua, joissa haas-
tattelin yhdeksää henkilöä. Tällöin tutustuin jo aineistooni. Koin aineiston itselleni jo hyvin tutuksi 
tehdessäni haastattelut sekä litteroidessani nauhoitteet itse. Seuraavaksi lähdin etsimään omaan tutki-
musaiheeseeni liittyvää keskustelua sekä kommentteja. Alleviivasin ja merkkasin kaikki organisaa-
tiomuutosta käsittelevät tekstit litteroidusta ja tulostetusta aineistosta. Tein myös jonkin verran muis-
tiinpanoja litteroituun materiaaliin. Tämä toimi myös hyvin alustavana kommentointina. 
Teemoitteluvaiheessa etsin jokaisesta haastattelumateriaalista erilaisia teemoja kirjoittaen niistä 
muistiinpanoja ja listatessani toistuvia aiheita sekä teemoja. Samalla kuitenkin yhdistin eri haastatte-
luissa toistuvia teemoja yhteen muistiinpanoissani sekä ajatuksissani. Teemat löytäessäni ja vahvis-
taessani lähdin värikoodeilla tekemään alleviivauksia ja muistiinpanoja aineistooni, mikä kuvaa sa-
malla kolmatta vaihetta eli teemojen välisten yhteyksien etsimistä. Tein niin sanotusti ylimääräisen 
vaiheen aineiston tulkinnassa. Teemojen löytäminen ja niiden hahmottaminen veivät oman aikansa 
ja siksi minun piti pyöritellä sekä käsitellä materiaalia useampaan otteeseen. Samalla kirjoitin jokai-
sen haastattelun kohdalle teemakohtaiset muistiinpanot ja merkkasin ylös merkittävimmät lainaukset, 
mikä toimi neljäntenä vaiheena eli teemataulukoiden muodostamisena. Teemojen muodostamisen 
myötä olin alkanut jo hahmottamaan kokonaisuutta aineistostani ja yhdistämään tietoa päässäni sekä 
hieman muistiinpanoissani. Etsin aineistosta myös yhteneväisyyksiä. Tein yhteneväisemmät 
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teemataulukot, jossa kirjasin jokaisesta haastattelusta pääteemojeni alle muistiinpanot sekä lainauksia 
aineistosta. Vaiheet viisi ja kuusi yhdistyivät, jolloin aloin haastattelukohtaisten teemataulukoiden 
mukaan sekä sitä pohjana käyttäen kirjoittamaan tutkimukseni tulososiota. Tiedostin myös koko ajan 
haastatteluihin osallistuneiden omat mielipiteet sekä henkilökohtaiset kokemukset toteutuneesta or-
ganisaatiomuutoksesta, jota tutkin. (kts. Tökkäri 2018, 75-76.) 
Tulososiossa puhun kaikista työntekijöistä, työskentelivätpä he työntekijätasolla tai keskijohdossa. 
En kokenut aina tarvetta erottaa työntekijää enkä keskijohtoa toisistaan. Mainitsen kuitenkin useam-
paan kertaan tekstissä, jos keskijohto kommentoi esimerkiksi eri tavalla johonkin asiaan kuin työnte-
kijätason työntekijä tai jos he olivat samaa mieltä työntekijätason työntekijöiden kanssa. En kokenut 
tutkimukseni kannalta merkittäväksi kertoa myöskään haastateltavien työalaa, ammattinimikettä tai 
sukupuolta. Kerron tekstissä oleellisimmat tiedot muutoksesta ja sen ettei se vaikuttanut kaikkiin työ-
aloihin merkittävästi. Haastattelin useamman eri työalan työntekijöitä, joista osa koki muutoksen vah-
vemmin omassa työssään, ja osa ei kokenut muutosta kovin vahvasti eikä myöskään merkittävänä 
omassa työssään. Pyrin myös suojaamaan haastateltavien yksityisyyttä, heidän kokemuksiaan sekä 
mielipiteitään kertomatta jättämällä heidän työnimikkeensä ja työskentely alueensa.  
4.4. Eettisyys ja luotettavuus 
4.4.1. Luvat ja yksityisyyden säilyttäminen 
Eettisyyttä käsittelevät Hurme ja Hirsjärvi (2008, 20) ja he mainitsevat tärkeänä suostumuksen, luot-
tamuksellisuuden, seuraukset sekä yksityisyyden. Coopman ja Meidlinger (2000, 584) kertovat oman 
tutkimuksensa luotettavuudesta, luvista sekä haastateltavien yksityisyydestä. On tärkeää, että kaikki 
lupa-asiat ovat kunnossa ennen kuin varsinaista tutkimusta aloitetaan tekemään. Kysyin kaikilta jo 
sähköpostin tai puhelimen välityksellä suostumuksen haastatteluun osallistumisesta. Osallistuminen 
oli myös vapaaehtoista. Olin käynyt Rovaniemen seurakunnan kirkkoherran kanssa keskustelun tut-
kimukseeni liittyen ja sain hänen suostumuksensa tehdä tutkimus seurakunnassa sekä luvan haasta-
tella työntekijöitä. Kaikki haastattelut olivat myös luottamuksellisia. En kertonut eteenpäin ketä olen 
haastatellut. Osa heistä kuitenkin kertoivat muun muassa työkavereilleen itse, että osallistuivat tutki-
mushaastatteluun kyseisestä aiheesta.  
Haastattelin yhdeksää seurakunnan työntekijää. Osa toimi keskijohdossa ja osa eri työaloilla työnte-
kijätasolla. Osa haastattelemistani työskentelee työssä, mikä ei ole sidottu alueeseen ja osalla työ 
puolestaan on sidoksissa alueeseen. Analysoidessani aineistoa tulososioon olen muuttanut tarvittaessa 
aineistosta lainaamaani tekstiä, jotta henkilöitä ei tunnisteta. Kaikki myös osallistuivat haastatteluun 
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nimettömästi ja nimettömyys säilyy myös aineistossa sekä tutkimuksessani. Tulososiossa aineistosta 
lainaamissani katkelmissa en kerro työntekijän roolia enkä asemaa. Tekstissäni viittaan työntekijällä 
kaikkiin, toimipa hän johtotehtävissä tai työntekijätasolla. Kyseisillä tavoilla pyrin myös säilyttämään 
jokaisen haastatteluun osallistuneen yksityisyyden. (kts. Coopman & Meidlinger 2000, 584.) Välillä 
tekstissäni kerron keskijohdon tai työntekijöiden olevan jotain mieltä tietystä asiasta, mutta en tuo 
sitä voimakkaasti esille. 
Tutkimukseni sijoittuu maantieteellisesti tietylle paikkakunnalle tiettyyn maahan ja tiettyyn valtioon. 
Tutkimukseeni haastateltavaksi valikoitui sattumanmukaiset henkilöt, jotka vastasivat sähköposti-
viesteihini sekä yhteydenottoihini. Valtion, alueen ja työpaikan kulttuuri ovat todennäköisesti vaikut-
taneet myös haastatteluihin. Samankaltaisessa organisaatiouudistuksessa jo eri paikkakunnalla vas-
taukset olisivat voineet olla hyvinkin erilaisia. Jokainen henkilö, joita haastattelin, on myös oma 
persoonansa, minkä huomioin tutkimusta tehdessäni. 
4.4.2. Haastattelut ja aineiston analyysi 
Haastatteluissa voi nousta merkittäväksi asiaksi toisen ymmärtäminen. Pohdin tutkimukseni edetessä, 
olenko tutkijana ymmärtänyt kaiken, mitä haastateltavat ovat minulle kertoneet oikealla ja tarkoituk-
senmukaisella tavalla. (kts. Tuomi ja Sarajärvi 2018, 55.) Joku toinen olisi voinut tehdä erilaisia tul-
kintoja ja johtopäätöksiä vastaavanlaisesta empiirisestä aineistosta. On mahdollista, että vajaasta puo-
lesta tunnista hieman yli tuntiin kestävissä haastatteluissa kaikki eivät kertoneet kaikkea 
kokemuksiaan tai kokemuksia ei tullut juuri sillä hetkellä mieleen. Joiltakin haastateltavilta sain 
enemmän aineistoa kuin toisilta. Jokainen henkilö sanoittaa kokemuksensa erillä tavalla kuin toiset. 
Kaikkien kokemukset ovat kuitenkin yhtä tärkeitä ja merkittäviä tutkimustani ajatellen. Tutkimukseni 
perustuu niihin kokemuksiin, joita haastateltavat minulle kertoivat haastattelutilanteessa. On mahdol-
lista, että osa kokemuksista jäi siinä tilanteessa kuulematta ja eri henkilöiltä olisi tullut hyvinkin eri-
laisia kokemuksia.  
Käsittelen keräämääni aineistoa tiedon lähteenä tutkimukseeni. Voi olla, että erilaisilla haastatteluky-
symyksillä olisin voinut saada erilaisia vastauksia ja siten erilaisen aineiston. Pyrin haastatteluissa 
olemaan niin sanotusti neutraali enkä halunnut johdatella kysymyksissä. On kuitenkin mahdollista, 
että jonkin verran johdattelin kysyessäni organisaatiomuutoksesta esittämilläni lisäkysymyksillä. On 
myös mahdollista, että tutkijana omat sanavalintani ja kysymykseni ovat voineet johdatella haastatel-
tavia heidän vastauksissaan. Tämä on tapahtunut kuitenkin tarkoituksettomasti, minkä huomasin jäl-
keenpäin. 
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Hurme ja Hirsjärvi (2008, 20) nostavat esille kuinka paljon tutkija voi omasta tutkimuksestaan kertoa 
haastateltaville. Minulta kysyttiin kysymyksiä tutkimuksestani ja pyrin vastaamaan kaikkiin kysy-
myksiin. Tutkimukseni oli kuitenkin haastatteluhetkellä vielä aika alkuvaiheilla enkä tiennyt tarkkaan 
tutkimukseni suuntaa. 
Uskon haastateltavien kokemukseen ja pidän heidän kokemuksiaan totuutena. Luotan heidän koke-
muksiensa oikeellisuuteen, vaikka toinen olisi voinut sanoa jotain muuta samasta asiasta. (kts. Kuk-
kola 2018, 48.) Kokemukset ovat myös aikaan sidottuja. Kokemuksen kokija on voinut kokea tietystä 
asiasta haastatteluhetkellä tietyllä tavalla. Eri ajankohtana kysyttynä tai kokemus koettuna olisi tarina 
kokemuksesta voinut olla erilainen. Osa kokemuksista on voinut ajan kuluessa myös unohtua. (Kuk-
kola 2018, 55-56.) Minun tulee huomioida kokemusten ajallisuus ja aikaan sitoutuminen tutkimuk-
sessani.  
Totuuden puhuminen haastatteluissa on ristiriitaista, koska tutkijan on oletettava henkilöiden puhu-
van totta. Haastateltavien kertomat asiat on otettava totena. Fenomenologisesti suuntautuvissa tutki-
muksissa totuus ajattelu koetaan usein ristiriitaisena. (Tökkäri 2018, 68.) On myös muistettava kriit-
tisyys empiiristä aineistoa kohtaan ja samalla teoreettinen viitekehys. 
4.4.3. Tutkijan ennakkoluulot ja itsekriittisyys 
Itselleni Rovaniemen seurakunta oli organisaationa jo jonkin verran tuttu. Minulla saattoi olla ennak-
kokäsityksiä organisaatiomuutoksesta ja joistakin työaloista. Pyrin, etteivät ennakkoluuloni sekä en-
nakko-oletukseni vaikuttaneet tutkimuksen kulkuun. Laine (2015, 35) nostaa esille tutkijan itsekriit-
tisyyden tärkeyden. Tutkijana minun tehtäväni tutkiessani kokemuksia, on huomioida omat ennakko-
oletukseni ja nähdä haastateltavien kokemukset. Minun tulee huomioida, että minulla on samasta ai-
heesta omiakin kokemuksia, jotka saattavat näkyä tutkimuksessani. (Tökkäri, 2018, 65.) Tutkijana 
oltaessa on tärkeää avartaa omaa ajattelumaailmaa ja nähtävä fenomenologisessa tutkimuksessa tois-
ten ihmisten kokemuksellinen maailma, mikä on tutkimukseni kannalta oleellista. Tutkijan on osat-
tava myös kyseenalaistaa omia tulkintoja sekä päätelmiä. Myös omat ennakkoluulot ovat tärkeitä 
tiedostaa ja huomioida omissa tulkinnoissa sekä koko tutkimuksessa. (Laine 2015, 35-36.) Omat ko-
kemukseni ovat kuitenkin voineet osin vaikuttaa haastatteluihin kuin myös aineistoni tulkintaan. It-
selläni ei ollut paljoa tietoa organisaatiouudistuksesta eikä siitä, miten se toteutettiin. Tämä antoi mi-
nulle hyvän lähtökohdan tehdä tutkimusta, koska minulla ei ollut ennakkotietoa kyseisestä asiasta, 
vaikka organisaatio olikin jokseenkin tuttu. 
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Tutkijan omat näkökulmat tulisi jättää pois, mutta objektiivisen tarkkailijan rooli on mahdoton, joten 
tutkija toimii lähinnä vastavuoroisena tarkkailijana. Tämä haastaa tutkijaa aineistoa kerätessä sekä 
aineistoa analysoitaessa. Haastateltavien sekä tutkijan omat aikaisemmat tiedot sekä kokemukset tu-
lisi hyödyntää tutkimuksessa. Perushaasteena on myös, että tieto perustuu yksilöihin. Samankaltai-
suus luo mahdollisuuden työstää yksilöiden kokemuksia yhtenäisesti. (Tökkäri 2018, 65-66.) 
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5. Tulokset 
Rovaniemen seurakunnassa toteutettu organisaatiomuutos ei vaikuttanut kaikkien työntekijöiden työ-
hön. Joillakin työntekijöillä työnkuvat ja alueet (aikaisemmin piirit) sekä toimenkuvat pysyivät kuta 
kuinkin samoina. Kaikilla ei vaihtunut esimieskään. Haastateltavat, jotka eivät kokeneet omassa työs-
sään olleen suurta muutosta kuvailivatkin enemmän koko organisaation tasolla muutosta ja kertoivat 
heidän mielipiteitään siitä, miten toiset kokivat muutoksen. He nostivat myös esille, miten se toisiin 
vaikutti. Haastateltavat, joiden työhön muutos ei vaikuttanut suuresti, kertoivat myös, mitä he itse 
näkivät ja kuulivat toisten kertovan. He kuitenkin kokivat, että muutos vaikutti suurestikin toisten 
työntekijöiden työhön, jotka työskentelevät eri työalalla tai eri alueilla. Muutoksen tuoma erilainen 
ilmapiiri vaikutti kuitenkin kaikkiin työntekijöihin. Välillä ilmapiiri koettiin kiristävänä ja ahdista-
vana. Muutoksen jälkeen koettiin kuitenkin yhteisöllisyyttä ja positiivisuutta muutosta sekä sen vai-
kutuksia kohtaan. Muutokseen ei olla täysin tyytyväisiä ja se tunnetaankin vielä keskeneräisenä. 
Myös muut muutokset ovat kuormittaneet työntekijöiden työtä. Joillakin työaloilla muutoksia koettiin 
jonkin verran enemmän kuin toisilla työaloilla. Myös joillakin alueilla koettiin enemmän muutoksia 
kuin toisilla alueilla. Haastateltavat, jotka eivät kokeneet muutosta omassa työssään eivät myöskään 
tunteneet muutoksen olleen keskeneräinen.  
5.1. Organisaatiomuutoksen tuottamat positiiviset kokemukset 
Organisaatiomuutos Rovaniemen seurakunnassa oli rakenteellinen ja tavoitteena olikin selkeyttää 
koko organisaation rakennetta sekä selkeyttää työnkuvia. Tavoitteisiin päästiin ainakin osittain, mikä 
näkyy haastateltavien positiivisissa kokemuksissa muutosta sekä muutoksen tuloksia kohtaan. Yhtei-
söllisyyden sekä yhteistyön edistäminenkin nousevat tavoitteiksi. Seurakunnassa koetaankin positii-
visena muutos yksilökeskeisyydestä enemmän yhteisöllisempään työkulttuuriin. 
5.1.1. Kokemukset organisaatiomuutokselle asetetuista tavoitteista 
Organisaatiomuutos tuli voimaan Rovaniemen seurakunnassa vuoden 2015 alusta. Organisaatiomuu-
toksen vahvana tavoitteena oli selkeyttää esimiesasemia. Samalla haluttiin muun muassa vähentää 
alaisten määrää yhtä esimiestä kohden sekä vähentää esimiehenä toimivien määrää. Tavoitteena oli 
myös selkeyttää koko organisaation rakennetta. Toiminta-alueiden uudelleen jakaminen oli myös tär-
keä osa muutosta. Seitsemästä piiristä muodostuikin neljä aluetta. Myös muita tavoitteita oli asetettu 
muun muassa yhteistyön edistymiselle. Yhdistymisiä tehtiin joidenkin tiimienkin osalta.  
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Toimintatapojen yhtenäistyminen 
Rovaniemen seurakunta on laaja organisaatio, jossa työskentelee työntekijöitä eri työaloilla sekä alu-
eilla. Työntekijöitä työskentelee hengellisessä työssä sekä toimisto- ja kiinteistötehtävien puolella. 
Seurakuntalaisten määrä on suuri ja niin on seurakunnan pinta-alakin. Organisaatiomuutoksen yhtenä 
tavoitteena oli selkeyttää koko organisaation rakennetta. Tavoitteeseen päästiinkin, kun koko organi-
saatiossa toimintatavat yhtenäistyivät ja toiminnalle luotiin yhtenäiset sekä selkeät tavoitteet. Koke-
muksissa nousee esille useita asioita organisaatiomuutoksesta, joiden kautta organisaation rakenne 
selkeytyi. Rakennetta selkeytti muun muassa aluejako. Nyt työntekijät työskentelevät alueilla tiiviim-
min yhteistyössä keskenään. Myös joitakin tiimejä yhdistettiin. Koko organisaation yhtenäistymistä 
lisäsi myös kaikilla työaloilla ja alueilla ollessa samat ohjeistukset sekä säännökset. Myös työnteki-
jöiden toimintaa selkeyttää osaltaan uudet sähköiset järjestelmät, jotka ajoittuivat toteutettavaksi sa-
maan aikaan organisaatiomuutoksen kanssa. Seurakunnan rakenteen selkeytyminen helpotti työnte-
kijöiden kokemuksia myös toimintatapojen yhtenäistymisestä. 
”H7: Sähköseen laskutusjärjestelmään ja se on aivan suolta ja suosta ja syvältä. Mut se pakotti 
meiät, se on niin huono ohjelma, et se ei taipunut enää meiän vanhaan malliin vaan pakotti virtavii-
vaistamaan meidän käytännöt, mikä on siis hyvä asia. Muuten tota, organisaatiomuutos itsessään 
pikkusen suoristi, niinku helpotti talousasioiden pyörittelyä…” 
”H1: Ja nyt tuo on selkeä tuo, ja just tuo UUTE-hanke olikin juuri sitä mitä johtamiskäytännöt tai 
niinku… oli hautausmaasta, diakoniatyöstä tai lapsityöstä, että meillä on niinku samanlaiset työka-
lut ja ja säännökset. Me tehtiin esimerkiksi, kehityskeskusteluille tehtiin niinku semmoinen vuosi-
kello, missä ryhmissä mitäkin tulee tehä… Niin tehtiin semmoisia yhteisiä sääntöjä. Ja sitten ne on 
henkilöstölle kerrottu, niin nyt tiedetään niitä noudattaakin.” 
”H8: Me ollaan niinku [toisen työryhmän] kanssa tavallaan niinku tiimiä, että kuulutaan siihen. Ja 
tämä on sillä lailla uutta, mikä liittyy tähän organisaatiomuutokseen, että siinä vaiheessa, kun tuli 
tämä organisaatiomuutos niin tämä muuttu tällä tavalla. Aikasemmin oli niinku [tämä työryhmä] 
erikseen ja [toinen työryhmä] erikseen…. niin oon kokenut hyvänä, että meillä on tässä isompi 
tiimi…että pystyy nyt jakamaan.” 
Kaikkien kokemuksien mukaan Rovaniemen seurakunnan toimintatavat ovat yhtenäistyneet. Talous-
asioiden käsittelykin on jollain tapaa selkeytynyt. Talousasioiden käsittely siirtyi kirkon palvelukes-
kuksen alaisuuteen Ouluun (kts. kirkon palvelukeskus). Nyt kaikki taloudelliset asiat hoidetaan 
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pääosin sähköisen järjestelmän kautta. Tämä helpottaa osin myös työntekijöiden toimintaa kaikkien 
käyttäessä samaa järjestelmää. Aikaisemmin talousasioiden hoitaminen oli niin sanotusti monimut-
kaisempaa ja vaati välikäsiä. 
Koko organisaation toimintatapoja yhtenäistettiin yhteisen väliportaan esimiehille suunnatun UUTE-
hankkeen kautta. Uutta tekemässä hanke kohdentui muutoksen ja työhyvinvoinnin johtamiseen Poh-
jois-Suomen seurakunnissa vuosina 2015-2018 (Uutta tekemässä-UUTE 2015-2018). Yhtenä hank-
keen tuloksena kaikille työaloille ja alueille selkeytettiin johtamisrakennetta muun muassa vuosikel-
lon avulla. Vuosikello rytmittää esimiehen tehtäviä ja antaa ohjeet, milloin tietynlaiset keskustelut 
alaisten kanssa tulisi käydä ja mitä niissä käsitellään. Kaikilla esimiehillä on samat työkalut käytettä-
vissään, joiden avulla yhtenäistäminen johtamiskäytännöissä on mahdollista koko organisaatiossa. 
Hankkeen tavoitteena oli selkeyttää keskijohdossa toimivien esimiesten asemaa ja vastuualueita. On 
kuitenkin esimiehestä kiinni toteuttavatko he samoja säännöksiä ja samaan tahtiin kuin muut.  
Tiimien yhdistäminen koettiin sekin hyvänä muutoksena organisaation toiminnan sekä rakenteen 
kannalta. Osa seurakunnan toimialoista ja tiimeistä oli ikään kuin eriytetty ennen organisaatiomuu-
tosta ja ne toimivat osin itsenäisesti, pääosin ilman kommunikaatiota toisiin työntekijöihin, vaikka he 
työskentelivätkin samalla työalalla muiden kanssa. Oman työalan kanssa ei välttämättä ollut paljoa 
kommunikaatiota ja työnjakoa. Itsenäiseen ja eriytyneeseen työskentelyyn on vaikuttanut tiimin eril-
liset tilat eri sijainnissa. Näiden tiimien yhdistäminen mahdollisti työn jakamista ja laajempaa kes-
kustelua muun muassa yhteisten palavereiden kautta. Kaikilla työntekijöillä ei välttämättä ole omaa 
työskentelytilaa, ja tiimien yhdistäminen mahdollisti myös laajemmin sekä luontevammin tilojen ja-
kamisen.  
Esimiestyön ammattimaistuminen 
Ennen organisaatiomuutosta esimiesasemien koettiin olevan ristiriitaisia eikä kaikille työntekijöille 
ollut nimetty selkeästi esimiestä. Myös matriisirakenne näkyi sekä tuntui vahvasti, jolloin eri työalo-
jen työntekijöillä oli ikään kuin kaksi esimiestä niin oma työalavastaava kuin piirinkin kappalainen 
(nykyisin aluekappalainen). Piirikappalainen aikaisemmassa organisaatiorakenteessa toimi yleensä 
esimiehenä alueella toimiville työalojen työntekijöille, kuten nuorisotyönohjaajalle sekä diakonia-
työntekijälle. Organisaatiomuutoksen jälkeen seitsemästä piiristä muodostettiin neljä aluetta. Alueilla 
johtavina pappeina toimivat aluekappalaiset. Aluekappalaiset toimivat esimiehenä samalla alueella 
toimiville papeille, mutta samalla he johtavat alueen toimintaa. Työalavastaavat ovat nimetty esimie-
hiksi kaikille samalla työalalla toimiville työntekijöille. Työalavastaavat työskentelevät pääosin 
39 
 
seurakuntakeskuksessa tai muussa toimipisteessä, mutta eivät työskentele suoraan aluetyössä riip-
puen kuitenkin työalasta. Kirkkoherra toimi aikaisemmin kaikille noin neljälletoista seurakunnan pa-
pille lähiesimiehenä entisessä organisaatiomallissa. Organisaatiomuutoksen jälkeen kirkkoherra toi-
mii esimiehenä noin kahdeksalle papille, jotka toimivat aluekappalaisena tai tietyn työalan pastorina. 
Kirkkoherralla on myös muita suoria alaisia pappien lisäksi (Johtamisjärjestelmä, Rovaniemen seu-
rakunta). Organisaatiomuutoksessa organisaation rakennetta muuttamalla haluttiin selkeyttää esi-
miesasemia ja vähentää esimiehenä toimivien työntekijöiden määrää. 
Keskijohtoonkin panostettiin organisaatiomuutoksen aikana. Väliesimiesten työnkuvaa ja esimies-
työtehtäviä on selkeytetty, eikä esimiehenä toimiminen alaisille ole yhtä sekavaa kuin se oli entisessä 
mallissa. Keskijohto osallistui koulutuksiin organisaatiomuutoksen yhteydessä. Tämä koettiin hy-
vänä asiana niin työntekijöiden kuin keskijohdonkin näkökulmasta. Koulutuksien avulla esimiesase-
mat vahvistuivat ja tulivat selkeämmäksi. Nyt jokaiselle työntekijälle on nimetty selkeästi yksi esi-
mies, jonka kanssa on käytävä vuosittain muun muassa kehityskeskustelut, vapaapäiväruudukot sekä 
loma-aikataulut. Kahden esimiehen häilyvä asetelma on poistunut. Nyt myös muut seurakunnan työn-
tekijät osaavat nimetä toisen henkilön virallisen esimiehen.  
”H8: No kyllä mie luulen, että se on se selkeyttänyt sit ainakin niitä esimiesasetelmia. Siitä on kui-
tenkin poistunut se. Tai on poistunut se kahen esimiehen asetelma, semmonen kädenvääntö…” 
”H7: Se, mistä tykkään, on se, että aluekappalaisen asema on vahvempi, koska aluekappalaisia on 
vähemmän ja meidän aluekappalainen on se, joka johtaa sitä niinko alueen seurakunnan työtä. Niin 
alueen papit on sen alasia, niin se on tosi hyvä juttu… Esimiesten lukumäärä on vähentynyt. Ja sil-
loin esimiesten, no ehkä sanon; laatu on parantunut. Se on ehkä se iso juttu. On niinko selkeämpää 
se, että ketkä on esimiehiä, että ketkä on niitä, jotka johtaa sitä työtä ja se on hyvä juttu.”  
”H6: Ja tää nykyinen malli on pyrkinyt siten siihen, että pyritty keventämään myös kirkkoherran 
niinko taakkaa, että esimerkiksi alueille sijoitettavat seurakuntapapit niin heidän lähiesimies on 
aluekappalainen ja aluekappalaisen kautta käydään esimerkiksi kehityskeskustelut, toimenkuvakes-
kustelut, vpl-taulukko tietenkin kirkkoherran antamien ohjeiden mukaisesti.” 
”H1: … Ja meillä oli hyvä pitkä aikanen UUTE-hanke…. Uutta eteenpäin hanke, jonka hiippakunta 
rahoitti. Se oli EU:n rahoittama hanke. Niin me oltiin semmoisessa, niinko esimiesporras sai olla 
kaks vai kolme vuotta semmosessa. Jossa kaikki nää meidän työvälineet on uusittu. Ja se tuli, just 
sen organisaatiomuutoksen jälkeen alkoi.” 
40 
 
”H8: Meillä oli tämmönen UUTE-hanke, uutta tekemässä, hiippakunnallinen hanke, jossa me oltiin 
mukana. Niin sen puitteissa me käytiin sitä aluekeskusteluakin niinko läpi, mutta osahan oli vähän 
vastahakonen, että onko tässä mittään järkeä, että tullee taas joku uusi, kun on kehityskeskustelut 
sitten pittää vielä tämmönen keskustelu käyä. Mutta sitten taas toisaalta, minusta se on toisaalta 
työntekijän etukin, että sinua niinku huomioidaan ja sulla on mahdollisuus sanoa. Ja sitten sekin, 
että voihan se olla, että vaikka on kehityskeskustelu ja siinä nousee jotakin niin sitten varata se 
aluekeskustelu, että jos on jotakin semmosta, mikä ei toimi. Tai voihan se joskus olla semmosta, että 
toimii tosi hyvin niin siitäkin voi jutella, että mistä se. Ainakin ite ajattelen, jos ois tiimin niinkö esi-
miehenä niin sehän ois tuhannen taalan paikka, että kuulis, mitä siellä muillakin alueilla tapahtuu 
ja sitten niitä hyviä käytäntöjä vois jakkaa.” 
”H8: Mut sekin tavallaan, että jollakin lailla nyt kehityskeskustelut, työnantaja on antanut niihin 
tiukemman otteen ja nyt tullee suorituslisä tuohon palkanmaksuun, niin se on pakko toteuttaa. Että 
kehityskeskustelut pitäis nyt kaikki käydä nyt alaisten kanssa.” 
”H6: Niin ja sit, jos aatellaan et se esimieskeskustelut ja mä sanon tätä väliportaan johtamiseen 
niinko siihen on niinku terästetty siinä. Minusta tää väliportaan siinä väliportaan johtamisessa kes-
täviä käytäntöjä, että jossain määrin nukuksissa oleva väliportaan nämä, nämä instrumentit on 
niinku otettu käyttöön, esimerkiksi kehityskeskustelut ja niitä on terävöitetty ja niitä on kehitetty ja 
uudelleen mietitty.” 
Kokemuksissa näkyy tyytyväisyys organisaatiomuutoksen tuomaa selkeyttämistä ja esimiesasemien 
vahvistamista kohtaan. Aikaisemmin työntekijöillä on ikään kuin ollut kaksi esimiestä, mikä on ollut 
epäselvää niin työntekijän kuin keskijohdonkin kannalta. Epäselvyys omasta ja toisen esimiehestä on 
voinut aiheuttaa lisätaakkaa ja pahimmassa tapauksessa joku työntekijä on voinut jäädä molemmilta 
esimiehiltä huomioimatta. Johtamiseen on luotu selkeämmät linjaukset sekä ohjeistukset, joita kaik-
kien tulisi noudattaa. Jokaiselle työntekijälle on nyt selkeästi nimetty yksi esimies, jolla on velvolli-
suus toimia esimiehenä ja hoitaa esimiehelle vaadittavat toimet, kuten vuosittain kehityskeskustelut, 
vapaapäiväruudukot sekä loma-aikataulut. Esimiesten määrä on myös vähentynyt koko seurakunnan 
alueella, alueiden sekä tiimien yhdistämisen myötä. Vastuuta on jaettu selkeämmin ja samalla esi-
miesten asemaa on vahvistettu.  
Organisaatiouudistuksen myötä aluekappalaiset toimivat esimiehinä samalla alueella toimiville pa-
peille. Alueella työskentelevät eri työalojen työntekijät ovat työalavastaavien alaisia. Aluekappalaiset 
johtavat kuitenkin alueiden toimintaa. Joidenkin esimiesten alaisten määrä saattoi olla vanhassa 
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organisaatiomallissa liian suuri ja toisaalta osalla esimiehenä toimivien alaisten määrä saattoi olla 
verrattain pieni. Uudistuksen myötä alaisten määrää kullakin esimiehellä on pyritty tasaamaan. Or-
ganisaatiomuutoksen jälkeen kuitenkin joidenkin esimiesten suorien alaisten määrä on edelleen to-
della suuri. Muutos ei suoranaisesti koskettanut kaikkia työaloja. 
Aluekappalaiset toimivat esimiehenä alueilla toimiville papeille. Aluekappalaiset kuitenkin johtavat 
alueilla toteutettavaa toimintaa, mikä on määriteltykin seurakunnan johtamissäädöksissä (Kirkkoval-
tuusto 2014). Alueiden työntekijät kokoontuvatkin säännöllisesti yhteen, jolloin papit ja eri työalojen 
työntekijät, kuten diakoniatyöntekijät, lapsityönohjaajat, nuorisotyönohjaajat, kanttorit sekä seura-
kuntamestarit kohtaavat. Kokoontumisissa käsitellään aluekappalaisen johdolla alueen toimintaa. 
Aluekappalainen voi myös pitää aluetyökeskusteluja omalla alueella työskentelevien työalojen työn-
tekijöiden kanssa. Eri työalat kokoontuvat myös säännöllisin väliajoin työalan työntekijöiden kanssa 
työalavastaavien johdolla. Työalojen kokoontumisissa kaikki samalla työalalla työskentelevät koh-
taavat alueidensa ulkopuolella. Seurakunnassa järjestetään myös yhteistoimintakokouksia, jonne toi-
votaan kaikkien seurakunnan työntekijöiden osallistuvan. Kokouksia järjestetään noin neljä kertaa 
vuodessa ja niissä käsitellään koko seurakuntaa koskevia asioita sekä tulevia asioita.  
Muutoksen yhteydessä keskijohtoon on kiinnitetty huomiota koulutuksien kautta. Rovaniemen seu-
rakunnan esimiesasemissa työskennelleet osallistuivat UUTE-hankkeeseen vuosina 2015-2018. 
Hankkeen myötä väliportaan esimiesten voimavaroja nostettiin esille ja esimiesasemia yleisesti vah-
vistettiin. Kokemuksissa nousee esille koulutuksen tärkeys. Koulutuksen myötä luotto keskijohtoa 
kohtaan on kasvanut ja työntekijät luottavat heidän osaavan toimia osittain uusissa esimiestehtävissä. 
Esimieskuvaan tuli myös muutoksia. Kehityskeskusteluista tuli niin sanotusti pakollisia ja niiden pi-
tämisestä saa myös palkanlisää. Tämä lisää myös esimiesten motivaatiota hoitaa heille nimetyt teh-
tävät huolella. Myös aluetyökeskustelut ovat tulleet mukaan esimiesten työnkuvaan. Aluetyökeskus-
teluissa alueen kappalainen voi pitää palaverin omalla alueella toimivien saman työalan 
työntekijöiden kanssa ja käsitellä tarkemmin työntekijöiden työnkuvaa, työtehtäviä sekä mahdollisia 
tulevia tapahtumia. Kehityskeskustelujen lisäksi on myös mahdollista pitää aluekappalaisen ja työ-
alavastaavan kanssa palaveri, johon myös työntekijä voi osallistua. Palavereissa voidaan esimerkiksi 
käsitellä yhdessä kyseisen alueen haasteita tai onnistumisia sekä jakaa tietoa yleisesti. 
Rovaniemen seurakunnan organisaation kokonaisuuden kannalta tärkeäksi koettiin myös kirkkoher-
ran alaisten määrän väheneminen. Kirkkoherralla on suorien alaisten vähennyttyä paremmat edelly-
tykset hoitaa tämänhetkinen esimiestyö sekä kaikki muut hänelle osoitetut toimet. Vastuuta on myös 
42 
 
jaettu selkeämmin sekä sujuvammin koko organisaatiossa. Kokonaisuudessaan esimiestyön laadun 
koetaan parantuneen. 
Työtaakan tasaaminen  
Ennen organisaatiomuutosta Rovaniemen seurakunta toimi seitsemässä eri piirissä. Piirejä yhdistäen 
saatiin seurakuntaan neljä toiminta-aluetta. Joitakin piirejä myös niin sanotusti rikottiin ja laitettiin 
uudet rajat aluejakoa ajatellen. Toiminta-alueet laajenivat, mutta alueilla pysyi kuta kuinkin yhtä pal-
jon työntekijöitä kahden piirin työntekijöiden yhdistymisen myötä. Alueilla työskentelee myös use-
ampia eri työalan työntekijöitä. Alueilla saman työalan työntekijät työskentelevät osittain työparin 
kanssa, mutta myös itsenäisesti. Alueilla työskennellessä enemmän muiden työalojen työntekijöitä, 
mahdollistaa se myös yhteistyön erilaisissa toiminnoissa sekä tapahtumissa alueittain sekä alueiden 
ulkopuolella. Työtehtäviä voidaan myös jakaa helpommin. Työ on voinut joillakin työntekijöillä työ-
alan mukaan olla hyvinkin epätasaista suhteessa muihin työntekijöihin piirijaon aikana ennen orga-
nisaatiomuutosta. Aluejako on laajentanut työalaoilla työskentelyaluetta piirien laajentuessa alueiksi. 
Näin työmäärää on voitu jakaa muun muassa saman alueen työparin sekä muiden työalojen työnteki-
jöiden kanssa.  
”H3: että se on nyt selkeytynyt hurjasti [organisaation rakenne] ja alueet on nyt selkeät, vaikka ne 
on laajat. Rovaniemen seurakunta on kuitenkin niin valtavan kokonen ja sivukappeleita on paljon, 
että sillä lailla.” 
”H7: Se maantieteellinen jako tuli hyväksi ja aluekappalaisten asema tuli hyväksi, työalavastaavien 
asema selkeni…” 
”H7: …kyllä mie oon hirveen tyytyväinen tähän organisaatiouudistukseen.” 
Kokemuksissa koetaan maantieteellinen jako hyvänä asiana. Piirien hajauttaminen ja yhdistäminen 
olivat paikallaan. Joillakin syrjäkylä alueilla asukasväestö on huomattavasti vähentynyt ja ikärakenne 
vanhentunut. Kylien toiminta ei välttämättä ole kovin aktiivista. Joillakin kaupunkia lähempänä ole-
villa alueilla taas väestö on lisääntynyt ja työmäärä on lisääntynyt. Alueita yhdistämällä saatiin työ-
taakkaa jaettua työntekijöiden välillä. Työparin kanssa voi nyt samalla alueella jakaa tehokkaammin 
työtehtäviä ja järjestää toimintaa. Toimintaa voi järjestää myös yhdessä muiden työalojen sekä toi-
mijoiden kanssa, jolloin työtaakkaa osittain jaetaan muiden kanssa. Yhteistyössä voivat olla mukana 
muun muassa koulut, päiväkodit, palvelukodit, järjestöt sekä yhdistykset. Aluejako oli tarpeellinen ja 
ajankohtainen. 
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5.1.2. Kokemukset yksilökeskeisestä työkulttuurista yhteisöllisempään 
Organisaatiomuutoksella oli paljon myönteisiä vaikutuksia koko organisaation yhteisöllisyyteen. 
Myös yhdessä tekeminen ja työskentely ovat lisääntyneet. Rovaniemen seurakunnassa työyhteisö on 
koettu yleisesti hyvin individualistiseksi ennen muutosta. Niinistökin (2014, 15) toteaa Suomessa 
evankelisluterilaisen seurakuntatyön työyhteisön olevan hyvin individualistinen. Työyhteisö on edel-
leenkin yksilökeskeinen, mutta organisaatiomuutoksen yhteydessä sekä sen jälkeen yhteisöllisyy-
dessä ja yhdessä tekemisessä koettiin positiivisia muutoksia. Muun muassa useisiin alueella toimiviin 
työaloihin tuli työpari ajattelu ja työparitoiminta. Piirien yhdistyessä alueiksi, alueella työskentelee-
kin nyt useampi saman työalan työntekijä, ja heistä muodostuu työpari. Esille nousi myös, miten 
työalat näkyvät selkeämmin mukana alueilla sekä ovat vahvemmin mukana koko seurakunnan toi-
minnassa. Työalat tekevät myös entistä enemmän yhteistyötä toisten työalojen kanssa niin alueilla 
kuin koko seurakunnassakin. Yhteistyötä tehdään ajoittain paljon muidenkin tahojen kanssa, kuten 
koulujen, kaupungin, vanhainkotien, palvelukotien, järjestöjen ja yhdistysten kanssa. Yhteiskunnan 
yleinen muutoskin on vaatinut verkostoitumista laajemmin muiden toimijoiden kanssa. 
Voimaannuttava työparityöskentely 
Työparityöskentely on varsin uusi ajatus Rovaniemen seurakunnan työntekijöiden parissa. Työnteki-
jöillä on kohtuu hyvä yhteishenki ja työyhteisö. Työ on koettu kuitenkin hyvin yksilökeskeiseksi. 
Organisaatiomuutoksessa piirejä yhdistettiin alueiksi, jolloin samalla alueella työskenteleekin nyt 
enemmän työntekijöitä. Samalla alueella ja työalalla työskentelevät työntekijät muodostavat nyt kes-
kenään työparin. Työparin kanssa on tavoitteena tehdä yhdessä työn sekä toiminnan suunnittelua ja 
laatia vuosittain toimintasuunnitelmat. Toimintaa on mahdollista myös toteuttaa yhdessä muun mu-
assa pitämällä kerhoja tai järjestämällä erilaisia tapahtumia. Lapsityönohjaajat ovat jo aikaisemmin-
kin työskennelleet pääosin pareittain. Nyt työparityöskentely tuli myös selkeämmin osaksi arkipäi-
väistä työtä diakoniatyöntekijöille sekä nuorisotyönohjaajille. Myös kanttorit sekä muut työalat ovat 
lisänneet työparityöskentelyä. 
”H9: … Se on kyllä ihan itestäkin mukavaa tavallaan, että siinä on siinä tietynlainen kollega sitten 
vähän niinku kaverina. Niin vähän tullee sen alueen asioissa ja semmonen kuva mulla, että diako-
nia väkikin ja tekijätkin niin tavallaan siinä on työpari, että pystyy sitten tarvittaessa joku paikkaa-
maan toisiansa tai tekemään yhteistyötä sitten niin ja tekemään yhdessä juttuja, se varmaan on vä-
hän kuin yhteiseen hiileen eri tavalla pääsee puhaltamaan sitten siinä.” 
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”H4: Ja nyt tänä syksynä niin oon ite tuntunut, että teen mieluummin työparin kanssa, joka on kans 
mulla siellä alueella. Niin on ollut hauska tehä yhessä juttuja ja ja ollaan niinku molemmat menty 
monitilanteisiin juttuihin mitä en ois tehnyt yksin, niinku vetänyt raamista niin nyt sitten päätetään, 
että tehään se yhessä ja sitten me pystytään niinku täydentämään hyvin toisiamme, että nyt on 
niinko semmonen fiilis, että ollaan tehty aika paljon yhessä.” 
”H7: Aikasemmin jokanen nuorisotyönohjaaja oli yksinään, nyt on selkeempi työpari ja se on hir-
veen hyvä systeemi, että on se työpari ajatus. On niinku luontevaa, luontevasti, yhdessä suunnitella 
ja tehä yhteistyötä. ” 
”H1: … no piirillä oli omat nuoriso- ja diakoniatyöntekijä, joka työskennelly yksin. Niin nyt se sai-
kin työparin. Ja kun … niin se on varmaan heiänkin elämäänsä monipuolistanut. Että sulla onkin 
yhtä äkkiä pari, jonka kanssa sä tätä työtä teet. Toki alue laajeni ja melkein tuplaantu, mutta sitte 
on kaksi työntekijää kuitenkin.” 
Kokemuksissa tulee hyvin esille työparityöskentelyn positiiviset puolet. Aluksi työparin kanssa työs-
kentely saattoi tuntua raskaalta ja aikaa vievältä. Aluksi on pitänyt opetella tuntemaan toinen henkilö 
ja hänen työtapansa. Uutena on tullut myös toiminnan suunnittelu yhdessä työparin kanssa. Toimintaa 
on kuitenkin voitu nyt suunnitella laajemmin kahden työntekijän voimavaroja, kokemusta sekä taitoja 
hyödyntäen. Myös erilaisia toimintoja eri työalojenkin kanssa on voitu tehostaa. Kun alkuvaikeuk-
sista on päästy eteenpäin, niin työparityöskentely koetaan erittäin positiivisena. Työntekijät kokevat 
työparin voimaannuttavana. Työparilta saa tukea ja apua. Yhdessä myös täydennetään toisia ja roh-
kaistaan kokeilemaan uusia asioita toisen ollessa mukana. Työparin kanssa voidaan myös toimia yh-
dessä muun muassa vetäen eri ryhmiä sekä järjestää tapahtumia tai olla niissä mukana. Työpari voi 
myös helpommin toimia toisen sijaisena tarvittaessa, kun toiminta ja alue ovat jo tuttuja ainakin osit-
tain. Vaikka alue on joillakin alueilla laajentunut huomattavasti, niin kahden työntekijän voimin alu-
etta ja toimintaa voidaan myös jakaa, mutta samalla tehdä asioita yhdessä. Alueen laajuutta ei koeta 
haastavana.  
Myös keskijohto ja muut työntekijät kokevat työparityöskentelyn vaikuttavan työaloilla ja työnteki-
jöihin positiivisesti. Osa keskijohdosta kertoo omia kokemuksiaan peilaten toisiin työntekijöihin. 
Keskijohto on myös kokenut esimerkiksi oman työalan tai oman alueen työntekijöiden toimivan en-
nen muutosta hyvinkin itsenäisesti. Muutosta on kaivattu, minkä kautta työntekijät voivat jakaa työ-
tään ja kokemuksiaan toisen saman työalan työntekijän kanssa. Yhteisöllisyys seurakunnassa työ-
paikkana on parantunut työparityöskentelyn ja alueiden laajentumisen myötä.  
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Vuorovaikutteisen kulttuurin vahvistuminen 
Rovaniemen seurakunnassa vuorovaikutteinen kulttuuri on vahvistunut sekä lisääntynyt huomatta-
vasti. Osittain vuorovaikutteisen kulttuurin vahvistuminen on liittynyt tapahtuneeseen organisaa-
tiomuutokseen ja osittain myös muihin muutoksiin sekä yleisesti kehitykseen seurakunnan toimin-
nassa. Työntekijät ja seurakuntalaiset ovat kaivanneet enemmän vuorovaikutteisuutta sekä 
yhteisöllisyyttä seurakunnassa. Tämä yleinen muutos on voinut olla meneillään jo pitkään, mutta tu-
lokset sekä vaikutukset näkyvät yleisesti jälkeen päin. Myös pienillä asioilla on voitu lisätä vuorovai-
kutteisuutta seurakunnassa. Myös seurakuntalaisten toiveet ja tarpeet on otettu huomioon ja toimintaa 
voidaan myös järjestää laajemmin muiden Rovaniemellä toimivien tahojen kanssa. Organisaatiomuu-
toksessa yhdistettiin myös joitakin tiimejä. Tiimien yhdistyessä useampi työntekijä jakaa muun mu-
assa samoja tiloja ja työntekijät osallistuvat samoihin kokoukseen tiimipalavereissa. Yhteistyö ja siten 
vuorovaikutteinen kulttuuri ovat muutenkin lisääntyneet tiimejä yhdistettäessä. Tämä on lisännyt 
myös mukaan kuuluvuuden tunnetta. 
”H1: … On koko ajan halunnut, että puhumisen kulttuuri lisääntyy ja paljonhan meillä on minun 
mielestä koko seurakunnassa panostettu. Just kehityskesukstelut ja ryhmäkehityskeskustelut. Huoli 
puheeksi lomakkeet. Ja niinku sellaiset työvälineitä on siihen hirvittävän paljon. Ja minusta tuntuu, 
että se on itse asiassa lisääntynytkin. Ja sitten semmoiset yhteisten asioiden hoito yhteistoimintako-
kouksissa…” 
”H5: Niin joo, nyt kun me tehdään siellä parhaimmillaanhan se sekin voi olla sillä lailla hyvää 
niinku molemmin puolin palvelevaa niinko tietojen ja taitojen niinko kierrättämistä sillä lailla että.” 
”H9: …tavallaan se positiivinen muutos se niinko on tuonut lähemmäs sen tavallaan, sen että sitä 
voisko sanoa tiiviimmin sen alueen työntekijäporukan kanssa … semmonen sitten tuonut sen sel-
keemmin sen, että siellä on ne työalat, työalat siellä alueilla mukana.” 
”H8: Työtehtävät on ihan niinku erit ja työnkuvat erit, mutta onhan meillä nyt sitten oon huoman-
nut, että [toisen työntekijän] kanssa pystyy nyt jakamaan. On samantyyppistä niinko trauman koke-
neita ihmisiä ja kriisissä kohtaa ihmisiä, niinko kohtaamisia niin aika paljon semmosta vuorovaiku-
tusta ja sitten vertaisuutta, että pystyy jakamaan niitä asioita. ” 
Kokemuksissa tulee esille vuorovaikutteisuuden lisääntyminen. Työntekijät ovatkin kaivanneet pa-
remmin toimivaa vuorovaikutteisuutta seurakunnassa ja omalla työpaikallaan. Seurakunta organisaa-
tiona on kiinnittänytkin asiaan huomiota. Pienilläkin muutoksilla ja asioilla on saatu aikaan 
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vuorovaikutteisuuden lisääntymistä. Esimerkiksi aikaisemmin jokaisella työalalla on useammalla 
kappelilla ja toimipisteellä ollut omat kahvi- ja mehukaapit. Nyt asiaan on puututtu ja seurakunnan 
kaikilla työaloilla on enemmän yhteisessä käytössä muun muassa kahvitarvikkeita. Myös toisten huo-
mioiminen eri tapahtumien järjestämisessä on koettu tärkeäksi. Jo kysymällä toista mukaan yhteis-
työhön voi olla ilmapiiriä parantavia vaikutuksia. Avoimemmin puhuminen koetaan tärkeäksi. Myös 
toisten tervehtiminen on pieni, mutta tärkeä asia. Muutos ja toiminta ovat voineet tapahtua hitaasti ja 
niiden vaikutus työyhteisössä on voitu huomata vasta myöhemmin.  
Esille nousee myös erilaisten työvälineiden tehokkaampi hyödyntäminen, joilla on mahdollisesti po-
sitiivisia vaikutuksia vuorovaikutteisuuden lisääntymisessä. Keskijohtoa on velvoitettu pitämään 
muun muassa kehityskeskustelut ja loma-aikataulukeskustelut työntekijöiden kanssa. Myös muita 
työvälineitä on käytössä, kuten huoli puheeksi -lomakkeet sekä erilaiset ryhmäkeskustelut, joita on 
mahdollisuus pitää tarpeen mukaan. Työvälineiden hyödyntäminen on kuitenkin keskijohdon harkin-
nan alla. Työvälineiden aktiivinen hyödyntäminen lisäisi myös vuorovaikutteisen kulttuurin lisään-
tymistä. 
Alueiden laajentuminen on lisännyt työntekijöitä samalla alueella. Tämän myötä yksi työntekijä koh-
taa arkisessa työssään useampia seurakunnan työntekijöitä. Aluepalavereissa sekä mahdollisissa alue-
työkeskusteluissa työntekijät kohtaavat enemmän toisia työntekijöitä ja he voivat olla vuorovaiku-
tuksessa keskenään sekä keskustella enemmän myös omista työasioistaan. Eri työalat ovat myös 
tulleet selkeämmin esille alueilla ja siten koko seurakunnassa. Muilla työaloilla työskentelevät työn-
tekijät huomaavat nyt eri työalatkin selkeämmin. Työaloilla työskentelevät työntekijät toimivat työ-
alavastaavien alaisuudessa, jolloin he ovat vähän tiiviimmin yhteydessä myös muihin seurakunnan 
toimipisteisiin pääosin seurakuntakeskuksella. Koko seurakunnan yhteisissä yhteistoimintakokouk-
sissa kokoontuu mahdollisuuksien mukaan kaikki seurakunnan noin 140 työntekijää yhteen neljästi 
vuodessa. Yhteistoimintakokoukset ovat kehittyneet myös kaikkia enemmän palveleviksi. Työaloilla 
työskentelevät työntekijät myös kokoontuvat työaloittain kokouksiin säännöllisin väliajoin. Muitakin 
palavereita pidetään tarpeen mukaan muun muassa työalojen työntekijöiden kanssa, alueittain tai jon-
kin tietyn tapahtuman järjestämistä suunniteltaessa.  
Myös joitakin tiimejä yhdistettiin. Tiimit saattoivat aikaisemmin toimia hyvinkin itsenäisesti omissa 
tiloissaan. Yhdistymisen myötä tiimipalavereihin osallistuu enemmän työntekijöitä. Omaa työtä voi-
daan mahdollisuuksien mukaan myös jakaa. Omasta työstä voi myös keskustella saman tiimin jäsen-
ten kanssa. Toisilta saadaankin apua sekä vertaistukea. Tiimien yhdistäminen lisäsi vuorovaikutteista 
kulttuuria ja yhteisöllisyyden tuntua koko seurakunnan työyhteisön kanssa. 
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Toiminnan moninaistuminen 
Vuorovaikutteisuuden lisäksi koko organisaatiossa on lisääntynyt eri työalojen välinen yhteistyö, 
minkä myötä seurakunnan toiminnan koetaan moninaistuneen. Eri työalat yhteistyössä, esimerkiksi 
oman alueen työntekijöiden kanssa, voivat vaivattomammin järjestää erilaisia tapahtumia ja leirejä. 
Rovaniemen seurakunnan hengellisen työn puolella työskentelee paljon henkilöitä eri työaloilta muun 
muassa papisto, nuorisotyönohjaajat, diakonit, lapsityöntekijät ja kanttorit. Työalojen yhteistyö voi 
rikastuttaa seurakuntaa työpaikkana ja antaa myös seurakuntalaisille enemmän. Samaan tilaisuuteen 
voi esimerkiksi järjestää ohjelmaa eri ikäisille sekä eri elämäntilanteissa oleville seurakuntalaisille.  
”H1: Niin, yhdessäkin mietitään, meillä on huomenna useampikin aluepalaveri, niin. Juurikin, että 
katotaan, että hei tässä on tää meidän porukka ja tota, mitä tänä syksynä. Katotaan etenki tuota ka-
lenteria ja mahdollisimman pitkälle kevääseen saakka, mitä me yhdessä tänä keväänä tehdään tai 
tänä syksynä tehhään. Ja siellä on justiinsa nuorisotyö, diakoniatyö, kanttorit ... ja papisto. Siellä 
on niinku kaikki tekemässä sitä suunnittelua ja että ne alueen ihmiset on siinä. Ja se on just sitä. Se 
on sitä oikeaa aluetyötä ja sitä toimintaa, jota sillä alueella, mitä suunnitellaan yhdessä. Niin sitä 
johtaa kappalainen. Ja sitten yhdessä mietitään, mitä resursseja mie annan ja mitä resursseja sie 
annat. Ja pannaanko alueen budjettiin tai hei, lapsityö tarjoaa tälle synttärikakku kahvit. Se on 
semmoista. Mutta se on nimenomaan vain sitä toimintaa.” 
”H2: No, on siellä ainakin, niinku alueilla on herätty tekemään niinku. Puhalletaan yhteen hiileen 
ja tehään sitä toimintaa eri työalat yhessä. On se niinku virkeämpää. Mun mielestä … Nyt niinku 
monityöalasesti tehhään. Et ei vaan niinku diakonit tee sitä yhtä juttua, vaan sitä tehhään yhdessä 
sitä juttua lastenohjaajien ja pappien kanssa. ” 
Toiminnan moninaistumiseen on kiinnitetty huomiota organisaatiomuutoksen yhteydessä. Alueiden 
laajentuminen on edesauttanut yhteistyön lisääntymistä myös saman työalan sisällä, mutta myös eri 
työalojen välillä. Laajemmat alueet mahdollistavat enemmän työntekijöitä saatavan mukaan erilaisiin 
toimintoihin esimerkiksi tapahtumiin. Suuremmat tapahtumat myös keräävät enemmän osallistujia 
muun muassa eri ikäryhmistä. Työntekijät näkevät työalojen yhteistyössä monia mahdollisuuksia esi-
merkiksi uudenlaisten asioiden, kuten tapahtumien sekä erilaisten toimintojen järjestämiseen. Joita-
kin säännöllisiä toimintoja on jo käynnissä, joihin osallistuu työntekijöitä eri työaloilta. Tapahtumiin-
kin voi siten osallistua eri ikäisiä, eri elämäntilanteessa olevia sekä eri asioista kiinnostuneita 
henkilöitä ja seurakuntalaisia. Yhteisissä säännöllisissä kokoontumisissa voidaan myös jakaa 
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vastuualueita eri tapahtumia ja toimintoja ajatellen. Myös muiden toimijoiden kanssa tehdään enem-
män yhteistyötä, kuten koulujen, päiväkotien, kaupungin sekä järjestöjen kanssa. 
Budjettia ja raha-asioita voidaan jakaa yhteisissä tapahtumissa. Jokaiselle työalalle sekä alueille 
myönnetään vuosittain budjetti. Rahaa voidaan joustavammin käyttää yhdessä järjestettäviin tapah-
tumiin, mikä lisää joustavuutta koko organisaatiossa. Johtoportaan terävöityessä organisaatiomuu-
toksen yhteydessä myös heidän vetämät palaverikäytännöt ja kokoukset ovat voineet muuttua enem-
män tarkoituksenmukaisiksi. Laajemmissa yhteistoimintakokouksissakin on alettu laajemmin 
käsittelemään koko seurakuntaa ja kaikkia työntekijöitä koskevia asioita. Tällöin palaverit palvelevat 
kaikkia. Yhteishenkeä sekä yhteistyötä on seurakunnassa tietoisestikin edistetty. Toiminta on moni-
naistunut huomattavasti organisaatiomuutoksen yhteydessä sekä sen jälkeen.  
5.2. Organisaatiomuutoksen kokemuksia heikentävät ja häiritsevät tekijät 
Organisaatiomuutos ei kaikkien kokemuksien perusteella onnistunut toivotun lailla ja joidenkin ko-
kemuksien perusteella muutos jäi ikään kuin kesken. Varsinaisen organisaatiomuutoksen rinnalla ta-
pahtui myös monia muita muutoksia. Osa muista muutoksista olivat sidoksissa myös organisaa-
tiomuutokseen. Nämä asiat ikään kuin häiritsivät ja heikensivät organisaatiomuutoksen tuottamia 
positiivisia vaikutuksia.   
5.2.1. Kokemukset organisaatiomuutoksen keskeneräisyydestä 
Haastatteluhetkellä monet seurakunnan työntekijöistä kokivat, ettei muutos ole vielä täysin asettunut 
paikoilleen. Organisaatiomuutos on toteutettu sekä otettu käytäntöön haastatteluhetkestä kolme ja 
puoli vuotta sitten. Joihinkin asioihin ei ole kuitenkaan tullut muutosta ollenkaan tässäkään ajassa. 
Aivan kuin jotkin asiat olisi jätetty huomiotta. Tällaiset huomioimatta jätetyt kohdat herättävät erilai-
sia ajatuksia työntekijöissä. Joitakin asioita on myös jäänyt selvittämättä. Kokemuksissa pohdittiin 
muutoksen merkittävyyttä sekä tärkeyttä, koska kaikkia asioita ei olekaan huomioitu ja otettu mukaan 
organisaatiomuutokseen. 
Organisaatiomuutoksen yhteydessä asetettiin muun muassa uusia virkoja ja virkojen tarkoituksenmu-
kaisuutta pohdittiin. Myös työntekijävaihdokset organisaatiomuutoksen yhteydessä sekä eri viroissa 
aiheuttivat pohdintaa.  Ilmassa on vieläkin odotuksen tuntua. Joltain osin esimiesasemiin toivotaan 
vieläkin selkeyttämistä. Työalavastaava toimii työalan työntekijöiden esimiehenä ja kyseisen henki-
lön koetaan olevan usein epätietoinen siitä, mitä työntekijöiden työnkuviin todellisuudessa alueilla 
kuuluu. Tämä aiheuttaa tunnetta organisaatiomuutoksen keskeneräisyydestä sekä pohdintaa 
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organisaatiomuutoksen tarkoituksenmukaisuudesta. Kokemuksissa nousikin esille mahdollinen yh-
teistyö aluekappalaisen ja työalavastaavan kanssa muun muassa erilaisten keskustelujen sekä palave-
reiden kautta. Seurakunnassa on mahdollisuus käyttää erilaisia yhteistyön malleja, mutta niitä ei ole 
kuitenkaan saatu vakiinnutettua käytäntöön. Työmäärän koetaan myös jakautuneen epätasaisesti, 
vaikka piirejä yhdistämällä alueiksi työtä pyrittiin jakamaan tasaisemmin saman työalan sisällä. Myös 
vanhat mallit ovat osittain säilyneet organisaatiossa, kuten matriisirakenne sekä maantieteellinen 
vanha piirijako.  
Esimiehen etäisyys sekä käyttämättömät työkalut 
Organisaatiomuutoksen myötä seurakunnalle on luotu yhteistyön malleja sekä mahdollisuus kokouk-
siin, joihin osallistuisi työalavastaava eli työntekijän virallinen esimies, aluekappalainen ja työntekijä. 
Kyseisenlaisia kokouksia ei ole kuitenkaan pidetty kovin paljon. Uutena työkaluna on myös luotu 
seurakunnan työntekijän kautta aluetyökeskustelu, jossa aluekappalainen kokoontuu yhdessä tietyn 
työalan työntekijöiden kanssa omalla alueellaan ja käy tarkemmin läpi heidän toimintaansa sekä työ-
tään kyseisellä alueella. Tämä kuitenkin riippuu aluekappalaisen aktiivisuudesta järjestää kyseisiä 
tapaamisia. Seurakunnassa nousee myös esille ristiriita työntekijöiden ja keskijohdon välillä. Keski-
johto ei aina huomaa eikä ymmärrä, että työntekijät kaipaisivat enemmän tukea ja ymmärrystä omalta 
esimieheltään. Keskijohto ei silloin tietenkään puutu tilanteeseen eikä lisäkokouksia järjestetä. Työn-
tekijöiden ääni ja huomion tarve pitäisi ottaa paremmin esille ihan arkisessa työssä. Joillakin alueilla 
ja työaloilla asiaan on pyritty vaikuttamaan. Rovaniemen seurakunnan ollessa niin laaja organisaatio, 
on myös mahdollista, että jotkin asiat unohtuvat ja jäävät muiden työtehtävien varjoon. Kaikki esi-
miehet eivät ole välttämättä huomanneet kyseistä asiaa eivät tiedostakaan sitä.  
”H6: …semmosen instrumentin sitten, missä aluekappalainen käy esimerkiksi tämmöisiä aluetyö-
keskusteluja läpi alueen eri työalojen kanssa. Eli kokoaa esimerkiksi ne alueen lapsityöntekijät ja 
on olemassa semmonen aluetyökeskustelumalli, missä käydään nimenomaan sen oman alueen 
kanssa läpi semmoisia operatiivisia keskusteluja. Eli työhön liittyvää suunnittelua. Nää ei oo esi-
mieskeskusteluja, mutta tää voi olla eräänlainen varjo ikään kuin siitä matriisista.” 
”H8:”…ristivetoa tosi paljon, siis oikeesti niinko. Että jotenki tuntu, että se niinku, se tiimin esimies 
[työalavastaava] ei ymmärrä kuinka paljon töitä on siellä alueilla. Että ja sitten minun mielestä nii-
den olis pitänyt palaaverata säännöllisin välein, sitähän mä en tiedä palaverasko ne? Mutta ite oi-
sin kokenut työntekijänä niin siinä ois pitänyt olla työntekijä, väliesimies ja tavallaan ne molemmat 
esimiehet. Että semmosia palavereita ei minä ainakaan muista, että ois minun aikana.” 
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Eri työaloilla sekä eri alueilla työskentelevät työntekijät kokevat samoja haasteita esimiestensä 
kanssa. Työntekijät kokevat niin sanotusti kahden esimiehen asetelman ristiriitaisena sekä turhautta-
vana. Organisaatiomuutosta ajatellen asiaan olisi kaivattu vahvempaa puuttumista. Keskijohto on kui-
tenkin käynyt organisaatiomuutoksen yhteydessä erinäisissä koulutuksissa. Voi olla, että vaikutuksia 
ei ole vielä vahvasti näkyvillä. Ratkaisuna ongelmaan ehdotetaankin aluetyökeskustelumallia, jossa 
aluekappalainen kokoaa alueeltaan tietyn työalan työntekijät yhteen ja pidetään palaveri työalan toi-
minnasta. Toisena mallina esitetään palavereita, joissa työalavastaava eli työntekijöiden lähiesimies 
ja aluekappalainen, joka johtaa alueitten toimintaa, pitäisivät yhteisiä palavereita keskenään tai työn-
tekijän kanssa. Kyseinen malli ja kyseisten palavereiden mahdollisuus on olemassa, mutta palavereita 
ei olla otettu vielä kovin aktiivisesti käytäntöön asti. Työntekijät kaipaavat lähiesimiehiltään enem-
män heidän työnkuvaansa osaavaa otetta sekä ymmärrystä kokonaisvaltaisesti heidän työnkuvastaan 
niin onnistumisineen kuin haasteineenkin. 
Esimiesasemia on organisaatiouudistuksessa osittain muokattu uudelleen, mutta asiaa ei olla kunnolla 
vielä sisäistetty eikä hyväksytty. Esimiestyö vaatii vielä myös työstöä. Esimerkiksi vuorovaikutuksen 
lisääminen aluekappalaisten sekä työalavastaavien välillä voisi vaikuttaa asiaan positiivisesti ja siten 
helpottaa molemmin puolista ymmärrystä työntekijöiden työnkuvista. Työntekijällekin tulisi tunne, 
että hänen työtään arvostetaan ja esimiehet ovat kiinnostuneita hänen tekemästään työstä. 
Edelleen kahden esimiehen loukussa 
Seurakunnan työntekijöitä jäi häiritsemään useat epäkohdat organisaatiomuutoksessa muun muassa 
ratkaisemattomat asiat, kuten esimiesasetelmat ja tiimien yhdistyminen. Seurakunnan kaikkia osa-
alueita ei olla kunnolla huomioitu muutoksen yhteydessä ja osa asioista on jäänyt niin sanotusti rat-
kaisematta, kuten joidenkin tiimien esimiesasetelmat. Esille nousee myös mahdollisia virkoja, mitä 
olisi voinut asettaa muutoksen yhteydessä. 
Seurakunnan työntekijät kokevat myös, ettei matriisirakenteesta olla päästy kokonaan eroon ja työ-
alojen työntekijöillä on edelleen kaksi esimiestä. Ennen organisaatiomuutosta seurakunnassa toimi 
pääosin selkeä matriisirakenne, mikä oli toiminnan kannalta kuitenkin haastavaa. Piireissä työsken-
televät työntekijät toimivat oman työalan alla heille määrätyillä alueilla. Työalavastaavat toimivat 
heidän toisena esimiehenään, mutta virallisena esimiehenä piirikappalainen. Työalavastaavat työs-
kentelevät seurakunnassa toimipaikkanaan seurakuntakeskus tai jokin muu kiinteä toimipiste. Alueita 
ja alueiden toimintaa johtavat pappeina toimivat aluekappalaiset. Työalavastaavat sekä kappalaiset 
ovat aikaisemmin molemmat toimineet osittain työalojen työntekijöiden esimiehinä. Työntekijöillä 
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on niin sanotusti ollut kaksi esimiestä. Työalojen työntekijöiden kanssa kokoonnutaan säännöllisin 
väliajoin, mutta niin kokoonnutaan alueillakin alueen työntekijöiden kanssa. Organisaatiomuutok-
sessa tavoitteena on ollut selkeyttää esimiesasemia ja asettaa työntekijälle selkeästi yksi vastaava esi-
mies. Organisaatiomuutoksen jälkeen työalavastaavat toimivat esimiehenä alan työntekijöille, jotka 
työskentelevät eri puolilla Rovaniemeä. Aluekappalaiset toimivat esimiehinä alueella toimiville pa-
peille, mutta ohjaavat sekä johtavat alueensa toimintaa. Osin yhden esimiehen malliin on päästykin 
ja esimiesasemarakenteen koetaan samalla selkeytyneen. Esimiesasemat eivät kuitenkaan ole koko-
naan selkeytyneet. Esille nouseekin keskustelua omasta esimiehestä. 
”H8: Se on itse asiassa vähän auki tämä organisaatiomuutos siltä osin, koska sitä ei ratkaistu. Se 
vaan yhdistettiin sairaalasielunhoito tiimiksi..., mutta sitä ei ratkaistu sitä esimiesasetelmaa.” 
”H4: Ja ehkä meitä olis auttanut, jos meillä olisi oma nuorisotyönohjaaja…että miksi nuorisotyötä 
johtamaan ei otettu johtavaa nuorisotyönohjaajaa, meillä on pappi” 
”H6: Mut, jos on olemassa matriisi niinku. Tavallaan semmonen varjo mukana niin…” 
”H7: Meillä eletään tämmöisessä kahden esimiehen loukussa, koska edelleen he tekevät paljon 
työtä alueella ja aluetyötä johtaa kappalainen, niin he ovat myös sen kappalaisen alaisia” 
”H5: …että kyllä se on, kuitenkin niin on, että edelleenkin se alueen kappalainen on kuitenkin 
enemmän perillä siitä mitä mie teen, kuin oma esimies.” 
”H5: Ja sitten sie tavallaan, sun pitäs tavallaan esimiehenä [työalavastaavana] niinku ymmärtää ja 
tiedostaa aika monta asiaa niinku alueisiin, kaikkeen siihen, mitä se on.” 
Organisaatiomuutos kaipaa vielä hiomista ja käsittelyä. Työntekijöiden sekä keskijohdon kokemuk-
sissa tulee ilmi useita asioita ja epäkohtia, mitkä eivät välttämättä tule esille johtoportaalle, jolloin 
niihin ei myöskään puututa. Keskijohto näkee ja tunnistaa myös tilanteen ongelmallisuuden. Epäkoh-
tia ovat muun muassa tiimien yhdistymisen esimiesasetelma. Joitakin tiimejä yhdistettiin, mutta tii-
mien työntekijöiden esimiesasetelmaa ei ratkaistu loppuun asti vaan se ikään kuin jatkui vanhalla 
epäselkeällä vaihtuvalla esimiesasetelmalla. Tämä aiheuttaa työntekijöissä epävarmuuden tunnetta, 
kun tulevasta ei ole tietoa eikä tiedetä, kuinka kauan sama tiimin esimies jatkaa tehtävässään ja kuka 
jatkaa hänen tilallaan. Voidaan pohtia, onko esimiesasetelma jätetty tarkoituksella ratkaisematta ja 
siten ennalleen vai onko siihen tarkoitus vielä puuttua ja tehdä tarvittavat muutokset. Voidaan myös 
miettiä, millä aikataululla muutoksia tullaan tekemään. 
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Työntekijät pohtivat myös mahdollisia virkoja, joita olisi voinut asettaa muutoksen myötä. Useilla 
työaloilla työalavastaavana toimii saman alan työntekijä, joka on nimetty johtavaan asemaan. Työ-
alavastaavat ovat myös käyneet johtamisen koulutuksia. Näillä työaloilla voi olla myös johtava pappi. 
Kaikilla työaloilla esimiesasetelma ei ole samanlainen vaan yhdellä työalalla työalan työntekijöiden 
esimiehenä toimii alan johtava pappi. Työntekijät pohtivat, miksi tälle työalalla ei valittu johtavaa 
alan työntekijää niin kuin osassa muissakin seurakunnan työaloissa on. Tämä olisi kuitenkin vaatinut 
uuden viran asettamista ja sen täyttämistä. Kyseisessä tapauksessa myös työtilojen ja työnjaon suh-
teen olisi jouduttu selvittämään sekä rakentamaan rakennetta udelleen. 
Organisaatiouudistus on hyväksytty, mutta siihen ei olla kaikilta osin tyytyväisiä. Taustalla oleva 
matriisirakenne häiritsee, kun siitä ei kuitenkaan päästy eroon organisaatiomuutoksessa. Organisaa-
tiomuutoksessa oli tavoite selkeyttää koko organisaation rakennetta ja matriisirakennetta. Matriisira-
kenne jäi kuitenkin rakenteisiin mukaan, vaikka työntekijät toivoivat pääsevän kyseisestä rakenteesta 
eroon. Näin laajassa organisaatiossa, niin maantieteellisesti kuin työntekijämäärältäänkin, on haas-
tava luoda selkeämpää rakennetta. Työntekijätason työntekijät kokevat, etteivät esimiehet tunne työn-
tekijöitä eikä heidän työnkuvaansa. Yleinen yhtenäisyys koetaan myös haastavaksi sekä etäiseksi 
asiaksi. Osa työntekijöistä kaipaakin enemmän esimiehen tukea työhönsä, mutta omalta esimieheltä 
ei välttämättä löydy tarpeeksi ymmärrystä työntekijöiden työstä ja työn sisällöstä. Kokemuksissa tu-
lee myös esille kaipaus entistä rakennetta kohtaan, jolloin kappalainen toimi esimiehenä. Monet ko-
kivatkin kappalaiset enemmän asiantuntevana heidän työtään kohtaan. Kappalaisen kanssa myös ol-
laan useammin yhteydessä kuin omaan virallisen esimiehen kanssa. Taustalla voi osin olla 
muutosvastarinta (Burke 2014, 12), uuden rakenteen opettelu sekä uuden esimiehen oppiminen (Nie-
minen ym. 2005, 186-187), mikä voi myös olla kesken. Vuorovaikutusta kuitenkin kaivataan työala-
vastaavan ja aluekappalaisen välillä.  
Työmäärän epätasaisuus ja oman paikan etsiminen 
Oman paikan etsiminen nousee esille uudistuneessa organisaatiossa, mikä voi olla osittain vielä kes-
ken. Omaa paikkaa voidaan etsiä uudella laajemmalla alueella kuin myös uusien työkavereiden tai 
työparin kanssa. Esimieheenkin tutustuminen voi olla vielä kesken. Myös epätasaiset työmäärät koe-
taan muutoksessa keskeneräisenä, selvittämättöminä sekä ongelmallisina asioina. Työmäärää pyrit-
tiin organisaatiomuutoksen yhteydessä jakamaan muun muassa yhdistämällä alueita sekä tiimejä. Yh-
distymiset eivät suoraan kuitenkaan ratkaisseet työmäärä ongelmaa. Joillain alueilla tai työntekijöillä 
työmäärä on edelleen todella laaja verrattuna joihinkin toisiin alueisiin tai työntekijöihin. Työmäärä 
on kuitenkin myös suhteellista ja riippuu myös seurakuntalaisten sekä työntekijöiden aktiivisuudesta 
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toteuttaa erilaisia ryhmiä ja tapahtumia. Kokemuksissa näkyy myös työalojen ja alueiden huono kes-
kinäinen vuorovaikutus yhdistymisessä. Kaikki eri työalojen työntekijät eivät siten ole päässeet mu-
kaan toisten työntekijöiden työnkuviin eikä vuorovaikutusta välttämättä synny toivotulla tavalla. 
Myös samalla työalalla toimivat kollegat eivät ole aina päässeet mukaan työparin kanssa yhtenäiseen 
toimintaan, jolloin työtehtävät eivät välttämättä jakaudu tasaisesti samalla alueellakaan. Joillakin alu-
eilla organisaatiomuutos on jo hyvin sisäistetty, mutta joillakin alueilla muutoksen toimenpiteet koe-
taan vielä etäisimpinä. Useimmilla kuitenkin pääpaino on omassa työssä ja työn tekemisessä. 
”H5: … Laittais niinku tapaamaan, keskustelemaan (alueen työntekijöiden kanssa), miten tässä 
niinku tässä lähetään viemään eteenpäin. Ja mitkä ne meidän lähtökohdat, näkökulmat on ja 
siinä…” 
”H8: Eihän siinä sitten työntekijätkään ole tasavertasessa asemassa, jos toisella on niinku paljon 
enempi töitä ja toisella vähempi. Tavallaan ne työkuvan, ne työtehtävät ois niinku raamitettu joten-
kin niin, että kaikilla ois suhteellisen sitten saman verran töitä. En tiiä sitten tuleeko tätä tilannetta 
koskaan, mutta kuitenkin, että päästäis johonkin.” 
”H8: Jos työaloja miettii, niin minusta ei edelleenkään ole niinku yhdistynyt” 
”H5: Sit ku tullee tämmösiä kysymyksiä: ootko sä Korkalovaarassa? niin periaatteessa ja aattelen 
samalla, että käytännössä oon täällä” 
Organisaatiomuutoksella pyrittiin myös vaikuttamaan työntekijöiden työmäärän tasaisempaan jakau-
tumiseen. Kaikilla alueilla tai tiimeissä työtehtävät eivät jakaudu toivotulla tavalla muille työnteki-
jöille. Yhtenä syynä voi olla seurakuntalaisten sijoittuminen tietyille alueille, jotka tarvitsevat tietyn-
laisia palveluita esimerkiksi diakoniatyön palveluita. Jokainen työntekijä työskentelee pääsääntöisesti 
omalla alueellaan ja vasta sen jälkeen voi toimia tarpeen mukaan muilla alueilla esimerkiksi tapahtu-
missa tai toimia sijaisena toiselle työntekijälle. Myös alueet ovat erilaisia ja toiminnan määrä voi 
vaihdella. Työparikin koetaan välillä etäiseksi eikä samalla alueella työtä jaeta riittävästi oman työ-
parin kanssa. Osa työntekijöistä myös työskentelee erilaisissa tehtävissä, eikä aluetta ole välttämättä 
määritelty seurakunnan aluejaon mukaisesti. Tämä voikin aiheuttaa sekaannusta keneltä voisi pyytää 
apua, jos työmäärä koetaan liian suurena. Työtehtäviin kaivataankin enemmän raamitusta ja työteh-
tävien selkeämpi linjaisempaa jakamista toisten saman työalan työntekijöiden kanssa tai saman alu-
een muiden työntekijöiden kanssa. 
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Organisaatiomuutoksen aikana oli meneillään monia muutoksia työnjaossa, jotka liittyivätkin varsi-
naiseen muutokseen. Työntekijä muutoksia olivat esimiesten vaihdokset kappalaisesta työalavastaa-
vaan, aluekappalaisten vaihdokset muutoksen yhteydessä, työparityöskentelyn alkaminen ja uusiin 
työkavereihin tutustuminen. Kaiken tämän ohella kaikki hoitavat työtään ja tekevät tuttuja työtehtä-
viään. Yhdistyminen alueiksi ja työaloillakin jäi osin kokemuksien perusteella keskeneräiseksi. 
Kaikki eivät ole tyytyväisiä muutoksen tuloksiin. Työparin kanssa ja alueilla yhteisöllisyys sekä yh-
distyminen ovat voineet jäädä pintapuolisiksi. Alueilla ja työparityöskentelyssä osa työntekijöistä oli-
sivat halunneet muokata laajemminkin työparityöskentelyn alkaessa alueiden toimintaa. Työparit 
osittain suunnittelevat työtä yhdessä. He voivat järjestää muun muassa kerhoja ja toimintaa yhdessä, 
mutta koetaan silti, että työtä tehdään omalla tutulla alueella itsenäisesti. Työpari työskentelee sa-
malla alueella, mutta pääosin toisella koululla tai kappelilla, mihin vanha piirijako viittaa. Monesti 
esille nouseekin ”ajatus” työparityöskentelystä. Kaikilla työparityöskentely ei välttämättä ole vielä 
vakiintunut eikä se ole tuonut lisäarvoa alueen toimintaan eikä työntekijöiden arkeen. Työntekijät 
voivat edelleen työskennellä vanhalla tutulla paikalla sekä työtehtävissä esimerkiksi kouluilla, kap-
peleilla tai seurakuntalaisten sopimissa paikoissa hyvinkin itsenäisesti. Työparityöskentely ei siis 
välttämättä toimi kaikilla alueille vielä toivotun mukaisesti. 
Organisaatiomuutos koetaankin hieman keskeneräiseksi ja jopa onnistumattomaksi. Työntekijät oli-
sivat kaivanneet lisää keskustelua sekä työn suunnittelua, jotta yhtenäisyys alueilla olisi antoisampaa. 
Yhtenäisyyden puute uudistuneessa organisaatiossa jäi vaivaamaan useita työntekijöitä. Oman paikan 
etsiminen ja löytäminen voivat nekin olla osin kesken, mihin kaivattaisiinkin puuttumista niin työka-
vereilta kuin esimiehiltäkin. Organisaatiomuutos ei kuitenkaan tuonut lähes minkäänlaista muutosta 
kaikille työaloille eikä työntekijöille. Toisaalta, yhdistymisestä on positiivisiakin kokemuksia, joita 
käsittelen teemassa: kokemukset yksilökeskeisestä työkulttuurista yhteisöllisempään.  
Vanha piirijako kummittelee taustalla 
Rovaniemen seurakunnassa toimi seitsemän eri piiriä kolmattakymmenettä vuotta. Organisaatiomuu-
toksen yhteydessä piirejä yhdistettiin ja muokattiin, jolloin syntyi neljä aluetta. Aluejako koetaan 
muutoksessa kuitenkin hyväksi sekä toimivaksi. Piirijako kuitenkin kummittelee taustalla, vaikka 
suuntana olisi neljä toiminta-aluetta. Muutoksesta pohditaan myös sen onnistumista muun muassa 
toimiko alueiden jakaminen, vai oliko neljä aluetta puristamista liian tiiviiksi. 
”H7: No joitakin tiettyjä juttuja sitten, esimerkiksi rippikoulut ei vieläkään mene alueittain. Siellä 
on vanha jako, mikä kummittelee.” 
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”H6: Tavallaan se meidän tiedotus vaan noudattaa edelleen tätä vanhaa, vanhaa piirimallia.” 
Organisaatiomuutoksen toivottiin tulevan selkeämmin näkyväksi kokonaisuudessaan. Vanha piiri-
jako häiritsee ajatusta uudesta organisaatiorakenteesta ja neljästä alueesta. Vanha organisaatiora-
kenne piirijakoineen tulee toistuvasti esille arkisessa työskentelyssä, kuten rippikoulutyössä sekä seu-
rakunnan tiedotuksessa. Osa työntekijöistäkään ei ole sisäistänyt uutta rakennetta ja aluejakoa 
piirijaon sijaan. Osa työntekijöistä siis puhuu edelleen piireistä. Osa työntekijöistä työskentelee myös 
pääosin vanhan piirimallin toiminta-alueella. Työtä kuitenkin suunnitellaan työparin kanssa ja voi-
daan joitakin tapahtumia yhdessä järjestääkin. Myös seurakuntalaiset ovat voineet tottua puhumaan 
piireistä sekä kulkemaan tietyn piirin alueella seurakunnan tapahtumissa. Puheessa piirijako voi elää 
seurakunnan mukana hyvinkin pitkään. Organisaatiomuutoksessa olisi voinut kiinnittää enemmän 
huomiota muun muassa tiedottamisen uudistamiseen. Osa haastateltavista myös pohti, oliko neljä 
aluetta liian vähän Rovaniemen seurakunnan laajuiseen organisaatioon. Olisiko alueita voinut olla 
esimerkiksi viisi tai jokin muu ratkaisu. Samalla kuitenkin tiedostetaan, ettei muutos ole vielä täysin 
asettunut paikoilleen.  
5.2.2. Kokemukset organisaatiomuutoksen rinnalla olleista muista muutoksista 
Rovaniemen seurakunnan työntekijät kokivat monien muiden muutoksien ajoittuvan varsinaisen or-
ganisaatiomuutoksen kanssa samaan aikaan. Muut muutokset koetaankin kuormittavina arkisen työn 
ohella ja useiden muiden muutosten rinnalla. Muita muutoksia tuntui olevan liian paljon, jolloin ne 
kuormittivat työn tekoa turhankin paljon varsinkin, jos organisaatiomuutos vaikutti omaan työhön 
merkittävästi. Kokemuksissa nousi esille monia muita muutoksia ja niiden vaikutuksia seurakunnan 
työntekijöiden työnkuvaan sekä niiden vaikutuksia itse organisaatiomuutokseen. Muut muutokset 
ajoittuivat ainakin osittain rinnakkain organisaatiouudistuksen kanssa.  
Uusien järjestelmien opettelun haasteellisuus 
Työntekijät ja keskijohto kokivat muut muutokset varsinaisen organisaatiomuutoksen rinnalla usein 
kuormittavina. Kokemuksissa nousi vahvasti esille usein päivittyvät sähköiset järjestelmät. Myös uu-
sia sovelluksia, toimintatapoja sekä järjestelmiä on otettu käyttöön. Yksi tärkeä muu muutos oli siir-
tyminen kirkon palvelukeskuksen alle talousasioiden hoitamisessa. Myös muu taloudellinen liikenne 
on muuttunut sähköisten järjestelmien taakse. Muitakin uusia sähköisiä järjestelmiä ja sovelluksia on 
otettu käyttöön samoihin aikoihin muun muassa lomasuunnitelmat. Yleisesti teknologian lisääntymi-
nen työssä koetaan sekin kuormittavana. 
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”H1: Ja sitten tietenkin, kun teknologia kehittyy koko ajan ja meillä pitää olla verkossa ja meidän 
väki… Laskut ja palkanmaksut ja kaikki tapahtuu, ostot niinko kirkon palvelukeskuksen kautta. Et 
sehän on ollut ihan uus juttu.” 
”H2: Tietenkin on noita uusia järjestelmiä otettu käyttöön” 
”H7: Isompi vaikutus oli minusta tällä meidän sähkösellä laskutusjärjestelmällä. Sähkösellä loma-
toimitus suunnitelmalla. Minusta niillä on ollut paljon isompi vaikutus työhön kuin tällä organisaa-
tiouudistuksella sinänsä. Ehkä sen takia tietysti myös se, et se on vähän virtaviivastanut minun työ.” 
”H1: Se sähköpostilla vietetty aika ja se. Koko ajan niinku verkon kautta asioiminen” 
Uudet järjestelmät, jotka on otettu käyttöön kirkonpalvelukeskuksen alaisuuteen siirryttäessä, koe-
taan jopa merkittävämpinä muutoksina kuin samaan aikaan toteutunut organisaatiomuutos. Aikai-
semmin seurakunnan työntekijät hoitivat laskuasiat täyttämällä lomakkeen ja veivät laskut laskutuk-
sesta hoitavalle työntekijälle seurakunnan sisällä. Laskutuksesta vastaava henkilö myös tarvittaessa 
opasti työntekijöitä laskutuksen sekä lomakkeiden kanssa. Kirkon palvelukeskukseen siirtymisen jäl-
keen jokainen työntekijä on joutunut opettelemaan uuden tietoteknisen järjestelmän, jonka kautta las-
kutus sekä muut taloutta koskevat asiat hoidetaan. Järjestelmä koetaan pääsääntöisesti haastavana 
uuden opettelun myötä. Laskutusasioihin ei haastattelujen perusteella ole Rovaniemen seurakunnassa 
vastaavaa työntekijää eikä apua lomakkeiden täyttämiseen saa niin helposti. Apua voi pyytää kolle-
goilta, jos yhteistä aikaa löytyy. Sähköiset järjestelmät koetaan kuitenkin myös työtä helpottavana 
tekijänä. Uusien sähköisten järjestelmien onkin ollut tarkoitus helpottaa sekä selkeyttää työn tekoa ja 
suunnittelua. Muun muassa lomatoimitus suunnitelmilla halutaan vähentää väliportaiden kautta yh-
teydenpitoa. Osa kokeekin, että uusien järjestelmien käyttöön ottaminen on positiivista ja ne vievät 
organisaatiota eteenpäin. Seurakuntakin elää yhteiskunnassa ajan hermoilla. 
Teknologia nousee myös keskeiseksi seurakunnan työntekijöiden arkisessa työssä. Teknologian ke-
hitys on huomattu seurakunnassa ja teknologiasta onkin tullut vallitseva osa yhteiskuntaamme sekä 
jokapäiväisiä toimintojamme. Tämä koetaan jollain tapaa haastavana ja jos ei haastavana niin uuvut-
tavana. Aikaisemmin työn tekeminen on ollut ikään kuin virtaviivaisempaa. Sähköpostilla vietetty 
aika on lisääntynyt aikaisemmasta huomattavasti. Yhteydenpito seurakuntalaisiin tapahtuu myös 
usein sähköpostin, tekstiviestien tai muiden sovelluksien välityksellä. Myös muita teknologiavälittei-
siä sovelluksia on otettu käyttöön, kuten Facebook ja YouTube-kanava. Joillakin seurakunnan aloilla 
voi myös olla blogisivustoja.  
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Useat muut muutokset yhtä aikaa ovat voineet myös viedä huomiota organisaatiomuutokselta, jonka 
takia kaikkiin organisaatiomuutoksen yksityiskohtiin ja osa-alueisiin ei olla kiinnitetty niin paljoa 
huomiota. Myös organisaatiomuutokseen reagoiminen sekä siihen vaikuttaminen ovat voineet vaih-
della muun työn kuormittavuuden ohella. Useiden muiden muutosten päällekkäisyys on myös voinut 
viedä paljon energiaa sekä voimavaroja työntekijöiltä. 
Vaihtuviin työntekijöihin tutustuminen 
Kokemuksissa vahvana muuna muutoksena nousi esille työntekijöiden vaihtuvuus muutoksen yhtey-
dessä ja/tai pian sen jälkeen. Uusiin ja vaihtuviin työntekijöihin joutuu aina tutustumaan uudelleen. 
Työntekijä muutoksia tulee seurakunnassa aika ajoin ja välillä tiheäänkin. Osa työntekijämuutoksista 
oli yhteydessä organisaatiomuutokseen ja osa taas muihin syihin. Useammilla työntekijöillä vaihtui 
lähiesimies piirikappalaisesta (nykyään aluekappalainen) työalavastaavaan. Työalavastaaviin on jou-
tunut tutustumaan paremmin uuden esimiesasetelman myötä. Kappalaiset johtavat kuitenkin alueen 
toimintaa ja alueiden työntekijät kokoontuvat yhteisiin palavereihin säännöllisin väliajoin. Myös kap-
palaiset vaihtuivat joillakin alueilla yhdistymisten myötä. Osa entisen mallin piirikappalaisista jättäy-
tyi pois piirikappalaisen toimista ja siirtyivät muihin kappalaisen toimiin. Osa kappalaisena toimi-
neista jättäytyivät myös pois tehtävistään.  
Työntekijävaihtuvuutta on ajoittain aika paljon, mikä ei ole sidoksissa organisaatiomuutokseen. 
Työntekijöiden vaihtuvuus näkyy työntekijöiden ja työkavereiden jokapäiväisessä arkisessa työssä. 
Seurakunnassa aika ajoin työntekijöitä jää myös eläkkeelle, jolloin tehtävään valitaan uusi työntekijä. 
Eläkkeelle on jäänyt työntekijöitä organisaatiomuutoksen aikana sekä pian sen jälkeen. Uusia työn-
tekijöitä valitaan usein seurakunnan sisältä. Uusiakin työntekijöitä on siten palkattava Rovaniemen 
seurakuntaan. Työntekijät voiva olla myös vanhempainvapaalla, virkavapaalla tai sairaslomalla, jol-
loin he ovat poissa töistä, välillä pidempiä ja välillä lyhyempiä ajanjaksoja. Sijaisia työskenteleekin 
seurakunnassa säännöllisesti. Toiset työntekijät voivat myös toimia toiselle samalla alalla työskente-
levälle työntekijälle sijaisena. Tällöin työntekijän työmäärä lisääntyy tai toimintaa mahdollisesti su-
pistetaan. Osa työntekijöistä ovat olleet myös toimittamassa viransijaisuutta toisessa tehtävässä seu-
rakunnan sisällä, mutta palanneet takaisin omaan toimeen sijaisuuden päättyessä. Aina 
pidempiaikaisten sijaisuuksien eikä viransijaisuuksien kestoa tiedetä ennakolta vaan sijaisuus voi 
saada jatkoa, jos toinen työntekijä haluaa jatkaa kyseisessä tehtävässä eikä virkaa tekevä palaakaan 
vielä virkaan. 
”H8: Ja varsinkin siinä, kun muuttu ne aluekappalaiset” 
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”H1: Ja että semmoisia, no tietenkin ko ne oli vaikka kiintynyt siihen tuttuun kappalaiseen ja sitten 
sulla vaihtukin esimies ” 
”H7: Kirkkoherran henkilöhän on vaihtunut, mutta virkanimike esimiehenä, on pysynyt samana.” 
”H5… työpari valittiin eri työhön niin se hänen toimenkuvahan muuttuu sen tehtävän myötä 
eriksi… kun mullakin on vaihtunut nyt työpari.” 
”H8: [työpari] on ollut nyt aika pitkään pois” 
”H1: …on mun esimies, edellinen siirty, ollut sitten meidän virkaa tekevä” 
”H8: Työyhteisössä on niin paljon, niin sanoinkin, että on kauheesti työntekijävaihtuvuutta ja täm-
möstä. ” 
Aluekappalaisten vaihtuvuus näkyy työntekijöiden, kollegojen ja työkavereiden työssä. Aluekappa-
laisissa on ollut esimerkiksi vaihdoksia muutoksen aikana sekä sen jälkeen muun muassa eläköity-
misten sekä viransijaisuuksien myötä. Oman esimiehen tai alueen toimintaa johtavan aluekappalaisen 
vaihtuminen on sekin lisännyt työn kuormittavuutta. Seurakunnassa työntekijät tuntevat toisensa jol-
lain tasolla, mutta omaan esimieheen on mukava tutustua paremmin, jotta yhteisymmärrys sekä so-
pivat toimintatavat löytyvät. Moni työntekijä on joutunut tutustumaan paremmin oman työalansa joh-
tavaan esimieheen eli työalavastaavaan, joka toimii työntekijätason esimiehenä. Työalojen 
työntekijät ovat aikaisemminkin olleet enemmän tai vähemmän tekemisissä työalavastaavien kanssa. 
Asetelmasta on kuitenkin puuttunut esimiehen asema ja esimiehen mukana kulkevat vastuualueet, 
kuten kehityskeskustelut ja loma-aikataulu suunnitelmat. Seurakunnan sisällä vapautuu myös virkoja 
tai viransijaisuuksia, joita jo esimiehenä toimivat hakevat. Tällöin esimiesasetelmat voivat muuttua 
joko lyhyemmäksi tai pidemmäksi aikaa. Seurakunnan henkisen työn esimies, kirkkoherrakin, vaihtui 
juuri muutoksen alkaessa edellisen eläköityessä. Kirkkoherran virkaan valittiin uusi henkilö.  
Kokemuksissa esille nousee vahvasti työntekijöiden työpaikkavaihdokset, poissaolot sekä esimies 
henkilön vaihdokset. Osa on vaihtanut työnkuvaa tai työskentelyaluetta jo aiemmin työssään tai or-
ganisaatiomuutoksen aikana. Työpaikkavaihdoksia on tullut myös organisaatiomuutoksen jälkeen. 
Työntekijä vaihtuvuutta ja muutoksia on ollut organisaatiomuutoksen yhteydessä paljon ja muutenkin 
laajan organisaation arkeen voi kuulua työntekijävaihdokset. Osa työntekijöistä on jäänyt eläkkeelle 
mikä on ollut tiedossa myös muilla työntekijöillä jo pidemmän aikaa. Muiden työntekijöiden on hel-
pompi valmistautua eläköitymisiin, koska ne yleisesti tiedetään ennakolta. Osa työntekijöistä taas 
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hakee seurakunnan sisällä uutta virkaa tai eri alueelle töihin uusien paikkojen vapautuessa. Monet 
muut työntekijävaihdokset ja poissaolot tulevat monesti yllättäen tai lyhyellä aikavälillä. Toiset työn-
tekijät eikä työnantajakaan ole aina ehtinyt valmistautua poissaoloihin tai työntekijän siirtoon. Työn-
tekijävaihdoksista ei myöskään aina tiedoteta muille työntekijöille, vaikka asianomaiset voivat olla 
asiasta tietoisia. Työntekijöiden muuttuessa on toisten työntekijöiden opittava tuntemaan työkaveri 
tai esimies uudelleen. Myös vuorovaikutukselle ja toiseen tutustumiselle on annettava tilaa sekä ai-
kaa. Jokainen henkilö on omanlaisensa persoona ja kaipaa enemmän tai vähemmän aikaa sopeutua 
uusiin asioihin sekä ihmisiin.  
Organisaatiomuutoksen yhteydessä piirit laajentuivat alueiksi. Nyt samalla alueella työskentelee 
enemmän työntekijöitä ja heidän kanssaan on löydettävä yhteinen sävel yhdessä toteutettavissa toi-
minnoissa. Työntekijät myös työskentelevät alueilla enemmän työparin kanssa. Työparityöskentely 
tuli monelle uutena, mikä on voinut alussa tuntua haastavalta. Työparin kanssa alueen toimintaa suun-
nitellaan ja toteutetaan yhdessä. Myös tapahtumia voidaan suunnitella sekä toteuttaa yhdessä. Aikai-
semmin ennen organisaatiomuutosta esimerkiksi diakoniatyöntekijät, nuorisotyöntekijät ja kanttorit 
tekivät omia töitä pääosin itsenäisesti. Välillä työparikin vaihtuu ja jälleen on opeteltava uudelleen 
uusi työntekijä, joka tulee edellisen sijalle.  
Seurakunnassa sijaistyöntekijöillä on iso rooli. Sijaisena voivat hyvin työskennellä jo aikaisemmat 
sijaiset, alan opiskelijat tai kesätöissä toimineet. Sijaisten tullessa töihin on opittava tuntemaan uusi 
henkilö. Tämä vie henkisiä sekä fyysisiä voimavaroja työntekijöiltä. Sijaisia pitää myös opastaa uu-
siin tehtäviin. Aina kaikkiin toimiin ja tehtäviin ei löydy sijaista tai sijaista ei palkata. Tämä voi silloin 
kuormittaa samassa tiimissä, työalalla tai alueella työskenteleviä muita työntekijöitä. Seurakunnassa 
työskentelee myös paljon kesätyöntekijöitä esimerkiksi teologian opiskelijoita. Kesätyöntekijöitä pal-
kataan myös leirien ohjaukseen, hautausmaiden ja kiinteistöjen ylläpitoon. Isoset taas voivat työsken-
nellä seurakunnassa ohjaamassa rippukoululaisia ympäri vuoden. Myös seurakunnassa vapaaehtoi-
silla seurakuntalaisilla on iso rooli. Osa vapaaehtoisista voivat toimia hyvinkin aktiivisesti ja 
säännöllisesti mukana seurakunnan toiminnassa. Osa vapaaehtoisista voi olla mukana lyhyemmän 
aikaa eivätkä aina ole niin aktiivisesti mukana. Vapaaehtoisetkin kaipaavat oman aikansa tutustua 
uusiin käytäntöihin sekä henkilöihin. Myös työntekijät tulevat tutustumaan vapaaehtoisiin.  
Työn luonteen muuttuvuus  
Kokemuksissa nousee esille, miten itse työnkuva on ollut muutoksessa organisaatiomuutoksen rin-
nalla. Työntekijät ovatkin lähteneet itse ja asiakaslähtöisesti rakentamaan ja muokkaamaan työalansa 
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työnkuvaa. Myös toimintasuunnitelmiin on muun muassa kirjattu toiminnan näkyvyyden lisääminen. 
Seurakuntalaiset tavallaan määräävät seurakunnan työntekijöiden työtä heidän tarpeidensa mukaan, 
mikä voi muuttaa työn luonnetta sekä määrää. Toimintaakin on lisätty, mikä samalla lisää työnteki-
jöiden työtä määrällisesti sekä ajallisesti. Joitakin toimintoja, kuten ryhmiä ja kerhoja on toisaalta 
vähennetty tai niitä ei järjestetä vuosittain. Työmäärä on lisääntynyt ja muuttunut ajan kuluessa. Uu-
sien työmuotojen takia joidenkin työntekijöiden täytyy olla koko ajan niin sanotusti esillä, joko ta-
pahtumissa tai useissa erilaisissa kerhoissa. Tilanteiden vaihtuvuus ja tapahtumat uuvuttavat pidem-
män päälle. Kaiken muun uuden työaloilla ja seurakunnan sisällä tapahtuvien yleisten sekä ajan 
mukana muuttuvien asioiden rinnalla organisaatiomuutos on voitu myös osittain sivuuttaa. Organi-
saatiomuutokseen ei olla välttämättä reagoitukaan sen takia niin vahvasti. 
”H2: ja sitten alueilla on lisätty paljon sitä toimintaa, mut lähinnä sellaisia viikonlopputapahtumia 
ja perhemessuja ja muita” 
”H1: Plus sitten tietenkin se, että ollaa nyt pari vuotta, että ollaan ihan päätetty: meidän toiminta-
suunnitelmaan on nyt laitettu näkyvyyden lisääminen. Niin nyt tämä valtava verkostoituminen mitä 
nyt ollaan” 
”H3: Vastataan siihen mitä perheet haluaa… Perhekerho on ollut nyt suosittu. ” 
”H5:…että sehän vaihtelee oikeestaan joka vuosi [kerhojen määrät ja työnkuva]” 
Joidenkin työntekijöiden työn luonne on muutenkin hyvin muuttuvaa, vaikka työssä on osittain sa-
manlaisina pysyviä piirteitä. Kaikkia kerhoja ei pidetä joka vuosi, jos ei ole osallistujia tai vapaaeh-
toisia järjestäjiä. Myös alueet ovat erilaisia riippuen seurakuntalaisten ikärakenteesta, aktiivisuudesta 
ja ideoista. Työntekijät seuraavat mahdollisuuksiensa mukaan seurakuntalaisten intressejä ja tarpeita. 
Myös seurakuntalaisten ja asiakkaiden määrä voi muuttua, mikä osittain lisää tai vähentää työtä sekä 
muokkaa työnkuvaakin. Tämä voi vaikuttaa myös eri työalojen työmäärän lisääntymiseen, kun toisen 
työalan työmäärä mahdollisesti vähenee. Esimerkiksi syntyvyys on ollut pienempää, mikä todennä-
köisesti vähentää lapsityön määrää. Myös lapsien vieminen päiväkotiin seurakunnan kerhojen sijaan 
on yleisempää kuin aikaisemmin. Joillakin alueilla seurakuntalaisten ikärakenne on iäkkäämpää, 
mikä vähentää lapsityön ja nuorisotyön toimintaa alueella, mutta todennäköisesti lisää diakoniatyön 
sekä pappien työtä. Kaikki työntekijät eivät ole kuitenkaan sidottuja vain omalle alueelleen, vaan 
kerhoja voidaan ohjata myös muilla sovituilla alueilla.  
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Seurakunnan työntekijät nostivat esille yleisestikin maailman sekä yhteiskunnan muuttuvan luonteen. 
Katseet on kohdistettu tulevaan eikä menneeseen haluta välttämättä palata liikaa. Työn luonnekin on 
seurakuntalaisten kanssa osittain muuttuvaa ja tarpeisiin perustuvaa, jolloin pitää olla aina valppaana 
kuuntelemaan ja muuttamaan omaa toimintaa sekä sen myötä työnkuvaa. Kokemuksissa huomioi-
daan ja tiedostetaan myös tulevat muutokset, joiden tiedetään olevan tulossa ennemmin tai myöhem-
min. Organisaatiomuutoksiakin ainakin osittain kaivataan lisää, joiden kautta varmistetaan toiminnan 
sekä organisaation kehitys. Tällöin myös työntekijöiden tulee olla valmiita muuttamaan sekä kehittä-
mään omaa toimintaansa. 
Osa seurakunnan työntekijöistä reagoivat organisaatiomuutokseen ja muihin muutoksiin rauhallisesti 
sekä sopeutuvasti. Huomionarvoista on vielä kertoa, että varsinainen organisaatiomuutos ei vaikutta-
nut kaikkien työntekijöiden työhön merkittävästi. Jokainen on myös erilainen persoona ja voi rea-
goida erillä tavalla muutoksiin, osa vahvemmin ja osa lievemmin. Kaikki muut muutokset lisäävät 
automaattisesti työn kuormittavuutta. Osa haastateltavista myös kokee, että muutoksia oli samanai-
kaisesti aivan liikaa. Osa työntekijöistä olisivatkin kaivanneet muun muassa enemmän tukea ja oh-
jausta näiden kaikkien muutoksien yhteydessä sopeutumiseen, vuorovaikutukseen ja ymmärtämiseen.  
5.3. Yhteenveto tuloksista 
Organisaatiomuutoksesta on koettu positiivisia vaikutuksia koko seurakunnassa. Organisaatiolle ase-
tettuihin tavoitteisiinkin päästiin. Näitä ovat muun muassa toimintatapojen yhtenäistyminen, esimies-
työn ammattimaistuminen ja työtaakan tasaaminen. Tavoitteissa on mainittu myös yhteisöllisyyden 
lisääminen sekä yhteistyön kehittäminen. Yhteistyö onkin lisääntynyt kokemuksien perusteella koko 
seurakunnassa niin alueilla, tiimeissä kuin työaloillakin työntekijämäärän lisääntyessä alueittain, kun 
piirit yhdistyivät alueiksi.  
Työyhteisössä on myös kaivattu yhteenkuuluvuuden tunnetta sekä yhteisöllisyyttä. Organisaatiomuu-
tos on vaikuttanut asiaan, mutta samalla seurakunnassa on tapahtunut yleistä muutosta. Jo pienilläkin 
asioilla voidaan vaikuttaa yhteisöllisyyteen, kuten toisten huomioimisella tapahtumia järjestettäessä 
ja yhteisillä palavereilla, mitkä palvelevat paremmin kaikkia seurakunnan työntekijöitä. Yhteiset asiat 
nostetaan paremmin esille myös yhteistoimintakokouksissa, jonne kaikkien työntekijöiden toivotaan 
kokoontuvan. Myös tilojen sekä välineistön jakaminen ovat vaikuttaneet yhteenkuuluvuuden tuntee-
seen. Mukaan kuuluvuuden tunnekin paranee pienillä asioilla. Yhteisöllisyyttä on lisännyt työpari-
työskentely sekä yleisesti yhteisen toimintakulttuurin kehittäminen koko organisaatiossa. Seurakun-
nan työntekijätkin kokevat yhteisöllisyyden lisääntyneen monella eri tavalla. Tämä lisää 
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vuorovaikutusta ja yhteisöllisyyden tunnetta työyhteisössä. Myös piirien laajentuminen alueiksi sekä 
joidenkin tiimien yhdistyminen ovat parantaneet yhteisöllisyyttä sekä yhteenkuuluvuuden tunnetta. 
Alueilla sekä työaloilla työskentelevien työntekijöiden työtaakkaa on haluttu tasoittaa. Uutena mo-
nelle työalalle sekä työntekijälle tulikin työparityöskentely. Työparin kanssa alueen sisällä työtä 
suunnitellaan yhdessä sekä mahdollisuuksien mukaan myös toteutetaan yhdessä. Työparityöskente-
lyn myötä myös työmäärää on pyritty tasaamaan. Työparin kanssa työtä voidaan jakaa sujuvammin 
saman alueen sisällä. Alueilla ollessa nykyään enemmän työntekijöitä voidaan myös muiden työalo-
jen työntekijöiden kanssa jakaa joitakin työtehtäviä sekä toteuttaa esimerkiksi tapahtumia yhdessä. 
Työntekijöiden asioihin on kiinnitetty enemmän huomiota niin sanotusti pakollisilla kehityskeskus-
teluilla esimiehen kanssa. Myös vapaapäiväruudukot sekä tarvittaessa huoli puheeksi -lomakkeet täy-
tetään oman esimiehen kanssa. Uusia palaverimuotojakin on luotu ja niitä on osittain otettu käyttöön-
kin. Uusia työkalujakin on kehitetty, joiden avulla keskustelevuutta lisätään sekä kiinnitetään 
enemmän huomiota työntekijöiden työhön niin positiivisiin kuin huolta herättäviin asioihin. Johdon 
koulutukset ovat nekin edistäneet työntekijöiden hyvinvointia sekä esimiestyön ammattimaisuutta. 
Esimiesasemassa työskentelevien esimiesten toimintatavat ovat muutoksen yhteydessä yhtenäisty-
neet ja esimiestyö koetaankin nyt ammattimaisempana. Myös luottamus johtoa kohtaan on kasvanut. 
Esimiesportaaseen panostaminen näkyy positiivisesti koko organisaatiossa. 
Organisaatiomuutoksen kokemuksia ovat samalla heikentäneet sekä häirinneet useat eri tekijät. Or-
ganisaatiomuutos koetaan kokemusten perusteella keskeneräisenä. Keskeneräisinä asioina koetaan 
muun muassa esimiehen etäisyys, käyttämättömät uudet työkalut, vanhojen rakenteiden säilyminen 
sekä työtaakan epätasainen jakaantuminen. Esimiesasemiin tuli muutoksia useille työntekijöille. Kes-
kijohtokin sai niin sanotusti uusia alaisia. Esimiehiin on joutunut tutustumaan uudelleen. Myös esi-
miehet ovat voineet vaihtua muutoksen yhteydessä sekä sen jälkeenkin. Työntekijät työskentelevät 
pääosin alueilla, mutta heidän virallisina esimiehinään toimivat eri toimipisteissä työskentelevät työ-
alavastaavat. Omaa esimiestä ei aina koeta asiantuntijana omaa työnkuvaa kohtaan. Osa työnteki-
jöistä pohtikin esimiesasemien tarkoituksenmukaisuutta. Alueilla toimintaa johtaa kuitenkin aluekap-
palainen. Työntekijät kokevat edelleen vanhan matriisirakenteen olevan vahvasti voimassa, vaikka 
siitä toivottiin pääsevän eroon. Myös vanha piirijako näkyy vahvasti taustalla eikä kaikki työntekijät 
osaa vielä puhua alueista vaan arkisessa työssä esillä on vanha piirijako. Osa seurakunnan toiminnasta 
noudattaa myös vanhaa piirijakoa. 
63 
 
Organisaatiouudistuksen myötä esimiehet kävivät johtamisen koulutuksissa ja esimiestoimintaa var-
ten luotiin erilaisia työkaluja, joita voidaan hyödyntää keskusteluissa työntekijöiden kanssa sekä alu-
eittain esimerkiksi työntekijöiden sekä työalojen työntekijöiden kanssa. Näitä uusia työkaluja on 
otettu käyttöön verrattain heikosti. Työkalujen olemassaolo tiedostetaan, mutta niitä ei joko ole osattu 
ottaa käyttöön arjen toiminnassa tai ne koetaan työtaakkaa lisäävänä. Alueilla sekä kentällä työsken-
neltäessä työmäärä koetaan edelleen paikoin epätasaisesti jakautuneena. Alueilla työnjako työparin 
eikä muiden työntekijöiden kanssa toimi aina toivotulla tavalla vaan joillakin työntekijöillä työmäärä 
voi olla verrattain laaja. Myös seurakuntalaisten aktiivisuus sekä tarpeet määrittävät toimintaa. Työ-
määrää voi lisätä myös työntekijän aktiivisuus järjestää erilaisia toimintoja sekä ryhmiä. Työtaakan 
epätasainen jakaantuminen koetaan epäreiluna sekä uuvuttavana. 
Organisaatiomuutoksen rinnalla on ollut myös paljon muita muutoksia, jotka ovat voineet viedä ener-
giaa sekä aikaa itse organisaatiomuutokselta. Muita muutoksia ovat olleet muun muassa uudet elekt-
roniset järjestelmät sekä niiden opetteleminen. Työntekijät vaihtuvat myös useasti muun muassa vi-
ransijaisuuksien, virkavapaiden, sairaslomien sekä muiden vapaiden myötä. Seurakunnassa 
työskenteleekin paljon sijaisia. Oman työparin vaihtuminen voi muun muassa viedä aikaa sekä ener-
giaa itse työltä. Myös perehdyttäminen kuuluu työhön uusien työntekijöiden saapuessa. Oma esimies-
kin voi olla poissa tai hoitamassa viransijaisuutta toisessa tehtävässä. Joillakin työaloilla työn luon-
nekin voi olla muuttuvaa. 
Yhteiskunta kehittyy ja seurakunnan odotetaan seuraavan kehitystä. Kehitys onkin tuonut mukanaan 
paljon uusia sähköisiä sekä elektronisia järjestelmiä. Kaikki eivät koe uusia järjestelmiä työtä helpot-
tavana vaan työtaakkaa lisäävänä. Uudet järjestelmät ovat kuitenkin luotu selkeyttämään työtä sekä 
yhtenäistämään työtapoja. Yhteiskunta on tuonut työnkuvaan mukaan erilaisia viestimisen keinoja 
erilaisilla sovelluksilla. Työntekijöiden odotetaankin hyödyntävän työssään muun muassa What-
sAppia, sähköpostia ja Facebookia entistä enemmän. Työn luonne on myös muuttunut. Erilaisia ta-
pahtumia on lisätty ja näkyvillä pitää olla entistä enemmän. Tämä lisää työmäärää ja siten työn kuor-
mittavuutta. Seurakuntalaiset myös tarpeidensa sekä mielenkiinnon kohteidensa mukaan määrittävät 
seurakunnan työntekijöidenkin työtä. Myös seurakuntalaisten ikärakenne ja aktiivisuus muokkaavat 
nekin työntekijöiden työnkuvaa. 
Kokonaisuudessaan voidaan pohtia organisaatiomuutoksen onnistumista. Organisaatiomuutoksessa 
useisiin tavoitteisiin kuitenkin päästiin, kuten rakenteen selkeytymiseen, esimiesasemien selkeytymi-
seen sekä selkeään aluejakoon. Kaikki eivät välttämättä ole kuitenkaan tyytyväisiä organisaatiomuu-
tokseen. Toisaalta onko mahdollistakaan, että kaikki olisikaan onnistunut organisaatiomuutoksessa. 
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Organisaatiomuutoksen aseman vakiintuminen voi olla kuitenkin vielä kesken. Muutokselle halutaan 
myös antaa vielä aikaa rakentua sekä vakiintua paikoilleen. Työntekijät tiedostavat, että muutoksia 
tulee aina ja ne ovat koko ajan mukana arjessa sekä työnteossa. Myös työn sekä itsensä kehittäminen 
koetaan tärkeiksi, mikä on mahdollista koulutuksien ja muutoksien myötä. Työpaikka vaihdokset sa-
man organisaation sisällä edesauttavat nekin itsensä kehittämistä. 
Organisaatiomuutoksia kaivataan jokaisessa organisaatiossa aika ajoin. Ympäröivä yhteiskunta myös 
pakottaa organisaatioita kehittämään sekä muokkaamaan toimintaansa. Seurakunnat toimivat seura-
kuntalaisia palvellen. Sen tähden seurakuntien on muokattava toimintaansa yhteiskunnan muuttuessa 
sekä seurakuntalaisten tarpeiden mukaan. Lopuksi voinkin todeta, että muutoksesta on ollut paljon 
hyötyä ja positiivisia vaikutuksia työntekijätason työntekijöiden sekä keskijohdon näkökulmasta. 
Haastatteluhetkellä muutos on voitu kokea olleen vielä kesken ja kaikki asiat eivät olleet vielä aset-
tuneet paikoilleen.  
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6. Johtopäätökset 
Pro gradu -tutkielmassani olen tarkastellut Rovaniemen seurakunnan rakennemuutosta. Lähestyin 
muutosta työntekijöiden ja keskijohdon näkökulmista. Yleisenä johtopäätöksenä voidaan todeta, että 
tutkimukseni vahvisti pitkälti aikaisempien aihetta käsittelevien tutkimuksien tuloksia, mutta tuotti 
myös uutta tietoa.  
Yhteneväisyyttä tuloksissa on esimiesaseman ammattimaistuminen (Johnson 2014; Niinistö 2014; 
Nieminen ym. 2005; Palmu 2010a). Muutoksien yhteydessä johtoporras saa enemmän vastuuta ja 
heidän työnsäkin muuttuu tarkoituksenmukaisemmaksi, jolloin he saavat muun muassa enemmän 
esimiesvastuuta ja heidän esimiesasemansa vahvistuu. Myös luottamus esimiehiä kohtaan kasvaa 
(Niinistö 2014; Nieminen ym. 2005). Hallinnonkin koettiin keventyneen (Johnson 2014; Nieminen 
ym. 2005; Palmu 2010a), jolloin resursseja vapautuu enemmän varsinaisen seurakuntatyön toteutta-
miseen. Johtoporras osallistuu usein myös koulutuksiin, jotka liittyvät organisaatiomuutokseen (Nie-
minen ym. 2005; Palmu 2010a). Koulutuksissa esimiesasemia selkeytetään ja johtamiselle koko or-
ganisaatiossa luodaan yhtenäisemmät käytännöt. Esimiesasemissa toimivilta vaaditaan myös 
johtamisen koulutusta.  
Yhteisöllisyydessä sekä vuorovaikutteisuudessa ilmenee myös yhteneväisyyttä. Muutoksien jälkeen 
seurakunnissa koetaan yhteisöllisyyden parantuneen (Johnson 2014; Garlington ym. 2019; Niinistö 
2014). Koko organisaation sekä toimintatapojen koetaan niidenkin yhtenäistyneen. Aikaisemmassa 
tutkimuksessa yhteisöllisyys korostuu muutosprosessin aikana, mutta omassa tutkimuksessani yhtei-
söllisyyden koettiin parantuneen muutoksen seurauksena. Tämä voi johtua tutkimusasetelmasta sekä 
aineistonkeruun ajankohdasta muutosprosessiin nähden. Salomäen (2012) mukaan vuorovaikutuksen 
sekä viestinnän on myös koettu kehittyneen muutoksen seurauksena. Vuorovaikutteisuutta lisää tii-
viimpi yhteistyö muiden seurakunnan työntekijöiden kanssa sekä laajemman henkilöstömäärän osal-
listuminen yhteisiin kokouksiin. Työmäärä on myös jakautunut muutoksien seurauksena tasaisemmin 
työntekijöiden välillä ja toimintaa on pystytty paremmin kohdentamaan sekä tarvittaessa jakamaan 
(Salomäki 2012; Mäkeläinen 2003; Nieminen ym. 2005). Myös johto pystyy paremmin jakamaan 
vastuuta (Niinistö 2014). 
Seurakuntatyön luonne on muuttunut aikaisemman sekä oman tutkimukseni mukaan, mikä ohjaa sekä 
muuttaa seurakunnan toimintaa. Seurakuntalaisten tarpeisiin tulee vastata muuttuvassa yhteiskun-
nassa ja pysyä nykyajassa mukana (Kortekangas 2003; Salomäki 2014). Myös kaupungistuminen ja 
väestön ikääntyminen tuovat seurakuntien toiminnalle muutostarpeita (Nieminen ym. 2005; Niinistö 
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2014). Muutoksia kohtaan suhtaudutaan kuitenkin positiivisesti samalla tiedostaen muutoksien tar-
peellisuus muuttuvassa yhteiskunnassa (Niinistö 2014).  
Tutkimuksestani poiketen aikaisemmassa tutkimuksessa on painottunut taloudelliset hyödyt seura-
kuntien muutosprosesseissa (Niinistö 2014; Nieminen ym. 2005; Mäkeläinen 2003, Palmu 2010a; 
Keso & Vakkuri 2011). Muutosprosessien tavoitteissa, varsinkin liitosseurakunnissa, on asetettu ta-
louden edistyminen. Omassa tutkimuksessa taloudellisuus ei noussut laisinkaan ilmi. Tämän voi se-
littää aineistoni ollessa erilainen sekä se, ettei Rovaniemen seurakunnan muutosprosessin tavoitteeksi 
ollut määritelty taloudellisuuden edistämistä, toisin kuin seurakuntien liitoksissa.  
Muutosvastarinta nousi omassa tutkimuksessani esille, mutta en nostanut sitä tarkemmin käsittelyyn. 
Muutosvastarinta kuitenkin välittyy esille kokemuksissa muutoksen keskeneräisyydestä. Muutosvas-
tarinta nousi merkittävästi esille aiemmassa tutkimuksessa (Johnson 2014; Kowalewski 1990; 
Coopman & Meidlinger 2000; Nieminen ym. 2005; Niinistö 2014; Palmu 2010a). Taustalla näkyvät 
jumalanpalvelemisen perinteet, tiedottamisen vajavaisuus, pelko uutta kohtaan, vanhojen toimintojen 
muutokset, valta-asetelmien muutokset ja liian nopea aikataulutus.  
Aiemmassa tutkimuksessa muutokseen sitoutuminen sekä muutoksen vakiinnuttaminen ovat nostettu 
tuloksissa esille (Johnson 2014; Coopman & Meidlinger 2000; Niinistö 2014; Nieminen ym. 2005). 
Sitouttamisessa kannustetaan henkilöstön kanssa keskusteluun (Niinistö 2014), ulkopuolisten kon-
sulttien hyödyntämiseen (Johnson 2014), seurakuntakulttuurin huomioimiseen sekä henkilöstön 
asenteiden muokkaamiseen (Coopman & Meidlinger 2000). Muutosprosessin yhteydessä Niinistö 
(2014) nostaa esille pakon ja Johnson (2014) taas pelon vaikuttavan muutosprosessiin sitoutumisessa.  
Omassa tutkimuksessa myöskään rakenteelliset muutokset eivät tuoneet merkittäviä muutoksia hen-
gellisen toiminnan puolelle toisin kuin aikaisemmassa tutkimuksessa (Coopman & Meidlinger 2000; 
Palmu 2010a). Rakenteelliset muutokset, joita on seurakunnissa tarkasteltu, ovat laajoja, jolloin ne 
vaikuttavat myös hengelliseen toimintaan. Liitosseurakunnissa voi muuttua useat asiat esimerkiksi 
tapahtumien määrä sekä aikataulutus. Myös henkilöstö voi muuttua. Muutoksien seurauksena seura-
kuntaidentiteetti sekä identiteetin vahvistuminen näkyvät muutoksien jälkeen (Palmu 2010a; Niemi-
nen ym. 2005; Niinistö 2014).  
Tuloksissani nousee vahvasti esille muut muutokset varsinaisen organisaatiomuutoksen rinnalla. 
Muut muutokset vievät aikaa, energiaa sekä huomiota varsinaiselta organisaatiomuutokselta. Muut 
muutokset eivät tulleet lainkaan ilmi aiemmassa tutkimuksessa. Muita muutoksia ovat uudet 
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elektroniset järjestelmät, joita otetaan käyttöön varsin tiheään. Järjestelmien opettelu ja niiden vakiin-
nuttaminen käytäntöön vievät aikaa sekä energiaa. Elektroniikan parissa työskentely on yleisesti li-
sääntynyt työnteossa niin vuorovaikutuksessa kuin tiedottamisessa. Muuna muutoksena tuloksissani 
tulee myös esille vaihtuvat työntekijät. Seurakunnassa työskentelee usein sijaisia ja toiset työntekijät 
voivat toimia pidempiäkin aikoja viransijaisena toisessa tehtävässä. Työntekijöillä on myös virkava-
paa-aikoja sekä vanhempainvapaa ajanjaksoja. Muut muutokset vievät merkittävästi huomiota itse 
organisaatiouudistukselta. Muutoksien tarpeellisuus ja hyödyllisyys tiedostetaan. Muutoksia odote-
taankin toteutettavan säännöllisin väliajoin. 
Muutos koetaan monin paikoin oman tutkimukseni mukaan keskeneräisenä. Vanhan organisaatiora-
kenteen koetaan säilyneen taustalla, mikä ei noussut esille aikaisemmassa tutkimuksessa. Rovanie-
men seurakunnassa vanhaa organisaatiorakennetta muistuttaa piirijako, jota osa työntekijöistä edel-
leen seuraavat. Osa työmuodoista sekä tiedotus noudattavat nekin vanhaa piirijakoa aluejaon sijaan, 
mikä luo muutoksessa keskeneräisyyden tunnetta. Vaihtuneet esimiehet koetaan etäisinä eivätkä he 
tiedosta työntekijöiden varsinaista työnkuvaa alueilla. Työntekijät kokevat ja keskijohto tiedostaa 
työntekijöiden olevan edelleen kahden esimiehen loukussa. Vanhassa organisaatiorakenteessa nou-
datettiin matriisirakennetta ja organisaatiomuutoksen jälkeen matriisirakennetta haluttiin keventää, 
mutta sen koetaan olevan edelleen vahvasti mukana organisaation rakenteessa. Muutoksen seurauk-
sena esimiesportaalle luotuja työkaluja ei niitäkään hyödynnetä toivotulla tavalla. Työkaluina on 
luotu aluetyökeskustelu ja keskustelut, joihin osallistuisi työalavastaava, aluekappalainen sekä työn-
tekijä.  
Työtaakan koetaan usein tasaantuneen, mihin on voinut vaikuttaa työparityöskentelyn aloittaminen 
alueilla. Työtä on pystynyt jakamaan työparin kanssa sekä saman alueen muiden työntekijöiden 
kanssa. Mutta toisaalta työmäärä koetaan kuitenkin epätasaisena. Taustalla voikin olla alueelliset erot 
seurakuntalaisissa ja työntekijöissä sekä vanhaan piirijakoon viittaavat toiminta-alueet. Myös muut 
muutokset organisaatiomuutoksen rinnalla ovat voineet vaikuttaa työtaakan epätasaiseen jakaantumi-
seen niiden viedessä energiaa varsinaiselta seurakuntatyöltä. 
Jatkotutkimusideana ehdotan tutkimusasetelman muuttamista. Aineiston voisi kerätä keskijohdolta 
sekä ylimmältä johdolta. Tutkimuksessani keräsin aineiston hengellisen puolen työntekijätason työn-
tekijöiltä sekä keskijohdolta. En saanut toimisto- ja kiinteistöpuolen henkilökuntaa mukaan tutkimuk-
seen. Heidänkin kokemuksiaan voisi hyödyntää tulevissa tutkimuksissa. Tutkimusaineiston ajankoh-
taa voisi myös vaihdella niin rakenteellisen puolen kuin hengellisen toiminnan 
organisaatiomuutoksissa. Omassa tutkimuksessa keräsin aineistoni muutama vuosi tapahtuneen 
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muutoksen jälkeen. Aineiston voisi kerätä myös myöhemmin esimerkiksi viiden vuoden jälkeen. Seu-
rakunnissa toteutettuja rakenteellisia muutoksia voi olla hyvinkin erilaisia. Samankaltaisen tutkimuk-
sen voisi toistaa eri seurakunnassa sekä erilaisessa rakenteellisessa organisaatiouudistuksessa.  
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Liitteet 
Liite 1, Haastattelurunko 
Haastattelukysymykset:  
Alku (nauhoitus) 
1. Kauanko olet ollut nykyisen työnantajan palveluksessa? 
2. Mitä teet työksesi/mikä on toimenkuvasi? 
3. Onko toimenkuvasi muuttunut täällä töissä ollessasi?  
- Miten se on muuttunut ja mihin ajankohtaan muutos/muutokset ajoittuvat? 
Organisaatiomuutos 2015 
(Olen tutkimassa seurakunnassa vuonna 2015 toteutettua organisaatiomuutosta. Silloin alueita yhdis-
tettiin. Myös esimiesasemat muuttuivat ja väliportaalle esimiehiä tuli lisää. Rakennetta pyrittiin sel-
keyttämään. Mikä on organisaatiomuutos?, avaa haastateltavalle. Muun muassa pieniä ja suuria.) 
4. Miten organisaatiomuutos vaikutti/on vaikuttanut omaan työhösi? Miten koit muutoksen? 
- Vaihtuiko silloin esimies, kuka on nyt esimies, onko useampi? 
- Vaihtuiko/muuttuiko oma työnkuvasi? 
- Mitä kaikkea muutoksen yhteydessä tapahtui? 
- (Miten johtaminen toimii organisaatiossa tällä hetkellä?) 
5. Miten sait tietoa organisaatiomuutoksesta? Miten muutoksesta tiedotettiin? 
6. Kuinka henkilökuntaa osallistettiin muutokseen? Olitko itse tietoinen tapahtuvista muutok-
sista? 
7. Miten organisaatiomuutos näkyy organisaatiossa? Huomaatko muutoksen vaikutuksia? 
(Oliko muutoksesta hyötyä?) 
8. Olisitko itse tehnyt jotain toisin muutoksen toteutuksessa? (Miten johtaminen toimii tällä het-
kellä?) 
Lopuksi 
Itsellä ei ole juuri nyt lisää kysymyksiä mielessä? Tuleeko sinulla mieleen jotain organisaatiomuu-
toksesta mitä en ole kysynyt tai haluatko lisätä jotain?  
